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    1. Johdanto 
 
 
Tämä tutkimus käsittelee kemian ja fysiikan alan tutkijoiden tasa-
arvotilannetta alan eurooppalaisessa tutkimusverkostossa. Tutkimukseni 
kohteena ovat IDECAT -verkostoon kuuluvat tutkijat ja tohtoriopiskelijat. 
IDECAT (Integrated Design of Catalytic Nanomaterials for a Sustainable 
Production) on Euroopan Unionin rahoittama eurooppalainen tutkimusverkosto, 
joka on keskittynyt edistämään kemian ja fysiikan alaan kuuluvaa 
katalyysitutkimusta. IDECAT järjestää muun muassa katalyysitutkimukseen 
liittyviä konferenssejä, koulutuksia ja seminaareja ja tukee 12 Euroopan maassa 
sijaitsevien jäseninstituuttiensa tutkijoiden kansainvälistä verkostoitumista ja 
yhteistyötä. IDECAT:in toimintaan on kuulunut tasa-arvotyö verkoston 
perustamisvuodesta 2005 lähtien, ja yhdeksi tasa-arvotyön tavoitteeksi haluttiin 
ottaa tutkimuskyselyn toteuttaminen IDECAT:in toimintaan osallistuvien 
tutkijoiden parissa. 
Tämä tutkimus on työelämälähtöinen ja pohjautuu työssäni Aalto-yliopiston 
teknillisen korkeakoulun biotekniikan ja kemian tekniikan laitoksella tekemääni 
kyselytutkimukseen1. Tutkimusprosessini lähti vuoden 2009 alussa liikkeelle 
siitä, että aloin perehtyä tutkimusaiheeseen ja suunnitella tutkimuskysymyksiä ja 
tutkimuksen näkökulmaa. Kevään 2009 mittaan kävin läpi tieteen ja työelämän 
tasa-arvoon liittyvää kirjallisuutta ja tähän pohjautuen mietin kysymyksiä 
kyselylomaketta varten. Käytin kyselylomaketta suunnitellessani pohjana 
työelämän tasa-arvoa yleisluontoisesti mittaavaa kyselykaavaketta, jota 
muokkasin sellaiseksi, että sitä voitiin käyttää tutkijoiden ja 
tohtoriopiskelijoiden tasa-arvotilanteen selvittämiseen. TKK:n kollegani tohtori 
Maija Honkela avusti minua kysymysten muotoilussa.  
Syksyllä 2009 kyselylomake oli valmis julkaistavaksi. Vastaajat pääsivät 
vastaamaan kyselyyn loka-marraskuussa, ja marraskuussa 2009 aloitin aineiston 
                                               
1 Työsuhteessa Aalto-yliopiston teknilliseen korkeakouluun olin vuoden 2009 alusta kesäkuuhun 
2010. 
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analysoinnin. Kevään 2010 aikana analysoin aineistoa ja kirjoitin tekstiä 
tutkimusraporttia varten. Tutkimusraportti “Gender equality survey study of 
researchers and doctoral students in IDECAT” valmistui toukokuun 2010 
loppupuolella ja se toimitettiin IDECAT –verkoston vastaaville henkilöille 
IDECAT:in jäseninstituutteihin. Tämä opinnäyte pohjautuu kirjoittamaani 
raporttiin ja pyrin tuomaan siihen uusia näkökulmia työelämän tutkimukseen ja 
tieteen tutkimukseen liittyvän teorian kautta.  
Tekemäni tutkimuskyselyn tarkoituksena on selvittää, mikä on IDECAT:in 
piirissä toimivien tutkijoiden ja tohtoriopiskelijoiden tasa-arvotilanne. 
Kiinnostus tämänkaltaiseen tutkimukseen johtuu osittain Euroopan Unionin 
laajasta kiinnostuksesta tieteen tasa-arvon kehittämiseen Euroopassa, ja EU 
onkin panostanut merkittävästi naisten ja miesten tutkijanurien ja 
korkeakoulutuksen tutkimukseen (esim. She Figures 2006, She Figures 2009). 
Näissä tutkimuksissa on havaittu, että tutkijanaiset eivät etene urallaan yhtä 
helposti kuin tutkijamiehet.  Tämä näkyy erityisesti siinä, että mitä korkeampi 
akateeminen virka on kyseessä, sitä harvemmin virkaa hoitaa nainen. 
Epätasaisen johtotehtävien sukupuolijakauman on katsottu viittaavan siihen, että 
tutkijanaiset eivät voi hyödyntää kykyjään ja osaamistaan täydessä mitassaan 
akateemisessa yhteisössä. 
Tässä tutkimuksessa pyrin selvittämään, onko sukupuolella vaikutusta 
teknisen alan tutkijoiden akateemiseen uraan ja millainen tämä vaikutus on. 
Lähtöhypoteesini on, että sukupuoli vaikuttaa merkittävästi tutkijanuraan ja että 
naisia ja miehiä kohdellaan osittain eri tavalla akateemisessa yhteisössä. Tätä 
hypoteesia tukee tieteen tasa-arvon tutkimus (esimerkiksi Husu 2001, Sonnert & 
Holton 1995, She Figures 2006, She Figures 2009), josta löytyy runsaasti 
esimerkkejä siitä, että naiset kohtaavat sukupuolesta johtuvia esteitä 
tutkijanurallaan. Lisäksi naiset saattavat kohdata urallaan sukupuolesta johtuvaa 
syrjintää. (Fogelberg et al (ed) 1999, Husu 2001). 
Tutkimuskohteena tässä tutkimuksessa ovat IDECAT:in piirissä toimivat 
tutkijat ja tohtori-opiskelijat2. Tutkimuksen aineisto kerättiin kahdella Internet-
pohjaisella kyselyllä Aineiston pohjalta pyrin vastaamaan seuraaviin 
                                               
2 IDECAT:in toimintaan osallistuminen tarkoittaa käytännössä sitä, että tutkijat osallistuvat 
esimerkiksi IDECAT:in järjestämiin kansainvälisiin seminaareihin ja tieteellisiin 
konferensseihin.   
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tutkimuskysymyksiin. Ensinnäkin, onko naisten ja miesten tutkijanurien välillä 
eroa. Toiseksi, onko akateemisessa yhteisössä sellaisia piirteitä, jotka haittaavat 
erityisesti naisten tutkijanuraa. Kolmanneksi, ovatko IDECAT:in toimintaan 
osallistuvat tutkijat kokeneet sukupuolesta johtuvaa syrjintää. 
 
1.1 Taustaa tekniikan alasta ja IDECAT:ista 
 
Tekniikkaan ja tekniikan tutkimukseen liittyy vahva maskuliininen eetos ja 
tekniikan asiantuntijaksi kuvitellaan useammin mies kuin nainen Tekniikan ala 
onkin vahvasti miesten hallitsema ala: suurin osa opiskelijoista, opettajista ja 
alan asiantuntijoista on miehiä. Tekniikan ala on kulttuurissamme arvostettu ja 
osittain arvostus liittyy juuri alan maskuliinisuuteen. (Lahelma 2002, 10-22.) 
EU:n alueella tekniikan alan tohtoreista naisia on 25%, luonnontieteiden 
alan tohtoreista 40% on naisia3 Vertailun vuoksi, humanististen alojen 
tohtoreista 52% ja kasvatustieteiden tohtoreista 64% on naisia. (She Figures 
2009.) Suomi noudattelee tekniikan alan suhteen EU:n keskiarvoa. Suomessa 
vuonna 2009 valmistuneista tekniikan alan tohtoreista 25% oli naisia (Kota-
tietokanta 2010).  
Seuraavassa kuviossa (1.1.a) näkyy jakauma siitä, kuinka naiset ja miehet 
sijoittuvat akateemisen hierarkian eri tasoille tekniikan ja luonnontieteiden alalla 
EU:ssa. Tasolle A sijoittuvat professorit ja apulaisprofessorit, tasolla B ovat 
tutkimusjohtajat ja vanhemmat tutkijat. Tasolle C sijoittuvat tutkijat, jotka ovat 
saavuttaneet tohtorin pätevyyden ja tasolla D ovat tohtoriopiskelijat. Kuviossa 











                                               





Kuvio 1.1.a: Naisten ja miesten jakautuminen akateemisen hierarkian eri tasoille 
insinööritieteiden ja luonnontieteiden aloilla EU:ssa vuosina 2002 ja 2006. 
 
Lähde: She Figures 2009. (Figure 3.2 s. 74) 
 
 
Kuviosta voidaan havaita, että naisten määrä laskee tasaisesti, mitä 
ylempänä hierarkiassa ollaan. IDECAT:issa naisten osuus on lähes kaikilla 
akateemisen hierarkian tasoilla hieman korkeampi kuin EU:ssa keskimäärin, 
kuten huomaamme seuraavasta kuviosta (1.1.b). On mahdollista, että kemian 
alan naisvaltaisuus nostaa IDECAT:issa toimivien tutkijanaisten määrää 











Kuvio 1.1.b. Naisten prosenttiosuus yliopistohierarkian eri tasoilla 
insinööritieteissä ja luonnontieteissä EU:ssa sekä IDECAT:issa. 

















Lähteet: She Figures 2009, 74; Gender Action Plan of IDECAT 2009) 
 
Silti myös IDECAT:issa tutkijoiden hierarkkiset asemat jakautuvat 
sukupuolten suhteen epätasapuolisesti. Professoreista ja tutkimusjohtajista vain 
viidesosa on naisia, kun taas tutkijoista ja tohtoriopiskelijoista yli 40% on naisia 
(Gender Action Plan of IDECAT, 2009). IDECAT:in tutkijat edustavat teknisiä 
tieteitä ja heidän tutkimustyönsä kytkeytyy nanokemiaan liittyvään 
katalyysitutkimukseen. Suurin osa tutkijoista on kemistejä, mutta joukossa voi 
olla myös joitakin fyysikoita. IDECAT:in tutkijat ja tohtoriopiskelijat 
työskentelevät monitieteisissä tutkijaryhmissä eri yliopistoissa ja 
tutkimusyksiköissä ympäri Eurooppaa. 
Kemian alaa on perinteisesti pidetty yhtenä naisvaltaisimmista ja 
naisystävällisimmistä tekniikan aloista. Vuonna 2010 Aalto-yliopiston 
teknillisessä korkeakoulussa kemian tekniikkaa opiskelevista perustutkinto-
opiskelijoista naisia oli 43% ja tohtoriopiskelijoista naisia oli 50% (Aalto-
yliopisto 2010a). Vastaavasti Aalto-yliopiston fysiikan opiskelijoista vain 11 % 
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oli naisia4 ja fysiikkaan ja siihen liittyvien soveltavien alojen5 
tohtoriopiskelijoista naisia oli 19 % (Aalto-yliopisto 2010b). Kemian alan 
naisopiskelijoiden määrä on siis suhteellisen suuri. 
 Tiina Salokangas (2002, 92-93) käsittelee pro gradu –työssään naispuolisten 
tekniikan opiskelijoiden kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta Teknillisessä 
Korkeakoulussa (Espoo). Salokankaan tutkimuksessa kemian tekniikan 
naisopiskelijat olivat kokeneet vähiten sukupuolesta johtuvaa syrjintää, kun 
vertailuryhminä olivat arkkitehtuurin, konetekniikan, sähkötekniikan ja 
tietotekniikan opiskelijat. Salokangas viittaa myös kemian tekniikkaan 
”imagoltaan sukupuolineutraalina, tasaisen sukupuolijakauman alana” 
(Salokangas 2002, 104-105). Kemian tekniikkaa pidetään myös ”pehmeänä” 
naisten alana, kun taas fysiikkaa pidetään ”kovana” tieteenä (Hertzberg 1989, 55 
sit. Salokangas 2002, 6). 
Fysiikka on imagoltaan ja sukupuolijakaumaltaan kemian tekniikkaa 
maskuliinisempi ala. Fyysikot itse ovat pitäneet alaa 1960-1970-luvuilla jopa 
naisvihamielisenä, ja edelleen 2000-luvulla työkulttuuri on maskuliinisuutta 
korostava (Vainio 2008, 244). Fysiikan miehisyydestä kertoo, että ensimmäinen 
suomalainen naistohtori valmistui teoreettisesta fysiikasta vasta vuonna 1992 
(Vainio 2008, 217). 
Monissa tutkimuksissa on osoitettu, että naiset kokevat tutkijanurallaan 
tekniikan alalla ja yleisemmin tiedemaailmassa erilaisia esteitä. Nämä esteet 
liittyvät muun muassa naisten miehiä suurempaan vastuuseen perheestä ja lasten 
vuoksi työstä poissaoloon, tieteessä vallitsevaan maskuliiniseen työkulttuuriin, 
jossa naisia ja heidän taitojaan vähätellään sekä naisten vähäiseen edustukseen 
johtotehtävissä (Stolte-Heiskanen et al 1991, 5-8 sit. Husu 2005, 18-19). 
Haluankin selvittää, missä määrin tämäntyyppiset esteet tulevat esiin 
IDECAT:iin kuuluvien tutkijoiden kohdalla. On erityisen mielenkiintoista tutkia 
tätä IDECAT:in edustamalla tieteenalalla, koska kemian alalla naisten määrä on 
suhteellisen suuri verrattuna muihin tekniikan aloihin.  
 
 
                                               
4 Luvussa on mukana myös matematiikan tutkinto-ohjelma. 
5 Tohtoriopiskelijoiden luku kattaa teknillisen fysiikan, lääketieteellisen tekniikan ja 




                             2. Tutkimuksellinen viitekehys 
 
 
Tutkimukseni on tehty kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tradition 
mukaisesti. Kvantitatiivinen tutkimusprosessi lähtee liikkeelle teorian 
omaksumisesta, sillä teoriaa käytetään tutkimusasetelman, tutkimuskysymysten 
sekä kyselylomakkeen suunnitteluun. Tämän vuoksi luin aluksi paljon tausta- ja 
teoriakirjallisuutta kartoittaakseni, mistä tutkimusaiheessani on kysymys ja 
mitkä ovat aihealueita, joista pyrin tutkimuksellani saamaan uutta tietoa. 
Lukemiseni painottui tieteen ja työelämän tasa-arvon tutkimukseen. Lisäksi luin 
tekniikan tasa-arvoon ja tutkijan työhön ja uraan liittyvää kotimaista ja 
kansainvälistä kirjallisuutta. Vertailukelpoista tutkimusta tekniikan alan tutkijan 
urasta oli melko niukasti saatavilla.  
 
2.1 Tieteen tasa-arvon tutkimus 
 
Tutkimukseni linkittyy tieteen tasa-arvon tutkimukseen. Tasa-arvo-
käsitteellä viittaan miesten ja naisten väliseen tasa-arvoon eli miesten ja naisten 
oikeuksiin ja mahdollisuuksiin toimia tiedeyhteisössä. Tasa-arvon toteutumiseen 
vaikuttavat myös eri sukupuolten roolit ja tehtävät sekä sukupuolten väliset 
valtasuhteet. 
Tiedeyhteisön toimintaan liittyvää tasa-arvotutkimusta on tehty monen eri 
tieteenalan näkökulmasta: ainakin naistutkimuksen, sukupuolentutkimuksen, 
sosiaalipsykologian (Husu 2001), organisaatiotutkimuksen (Acker 1992), 
sosiologian, historian ja tieteentutkimuksen (Tanesini 1999). Sukupuolten 
välisen tasa-arvon toteutumista on kartoitettu myös monissa yliopistojen ja 
tiedeyhteisöjen sisäisissä tutkimuksissa ja selvityksissä, jotka useimmiten 
perustuvat kyselytutkimuksiin. Esimerkiksi Helsingin yliopisto ja Joensuun 
yliopisto ovat julkaisseet tasa-arvoa ja sukupuolista häirintää käsittelevät 
tutkimukset painettuna (Mankkinen 1995; Varjus 1997). Myös eri yliopistojen 
laitosten ja tiedekuntien tasa-arvotutkimuksia on saatavilla (esimerkiksi 
Tampereen yliopiston tiedotusopin laitoksen tasa-arvoselvitys (Nikunen 2006) ja 
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tutkimus Helsingin yliopiston valtio-opin laitoksen tasa-arvotilanteesta (Kantola 
2005). 
Yhteiskuntatieteellisesti orientoituneita tieteen tasa-arvon tutkijoita 
kiinnostavat monenlaiset aiheet: sukupuolinen häirintä ja ahdistelu, palkkaerot 
miesten ja naisten välillä, nais- ja miestutkijoiden uran edistyminen, 
sukupuolesta johtuva syrjintä tiedeyhteisössä, nais- ja miesopiskelijoiden 
opintomenestyksen erot ja tieteenalojen jakautuminen sukupuolen mukaan. 
Myös historiallista ja filosofista tutkimusta on saatavilla jonkun verran. 
Tieteenhistoriaa tutkivassa tasa-arvotutkimuksessa kiinnostus kohdistuu sen 
selvittämiseen, kuinka naiset osallistuivat menneisyydessä tieteen kehitykseen, 
kuinka naisia suljettiin ulos tieteenteon piiristä sekä varhaisten naistieteilijöiden 
merkityksen ja tunnettavuuden lisäämiseen. Filosofisessa tieteen tasa-arvon 
tutkimuksessa (esim. Tanesini 1999) painottuvat tietoteoreettiset kysymykset, 
esimerkiksi se, että perinteisessä tieteessä tieteentekijä, subjekti, määrittyy 
maskuliiniseksi, vaikka sitä on pidetty tieteessä aiemmin sukupuolettomana. 
Subjektin tiedostamaton maskuliinisuus vaikuttaa tieteen tuloksiin vääristävästi 
ja sillä on vaikutuksia myös metodien yksipuoliseen käyttöön, esimerkiksi vain 
tiettyjä tieteellisiä menetelmiä pidetään oikeana tieteenä. 
Tutkimukseni kuuluu erityisesti tekniikan alan tasa-arvotutkimuksen piiriin. 
Tekniikan alan tasa-arvoa tai sukupuolittumista ovat tutkineet mm. Jenny Vainio 
(2008), Tiina Salokangas (2002) ja Marja Vehviläinen (1997). Vainio on 
tutkinut suomalaisia fysiikan alan tutkijoita ja Salokangas Teknillisen 
korkeakoulun opiskelijoiden tasa-arvokokemuksia. Vehviläinen on tutkinut 
väitöskirjassaan tietotekniikan asiantuntijuuden sukupuolittuneisuutta. Laaja 
katsaus kotimaiseen tekniikan tasa-arvotutkimukseen tehdään teoksessa ”Tieto 
ja tekniikka –Missä on nainen?” (2002), jossa on useiden kirjoittajien 
artikkeleita ja joka on Tekniikan Akateemisten Liiton (TEK) julkaisema. 
Suomalaiset tekniikan alan ammattiliitot ovat julkaisseet myös selvityksiä alansa 
tasa-arvokehityksestä jäsenistönsä piirissä. Insinööriliitto on julkaissut vuonna 
1999 postikyselyyn pohjautuvan selvityksen ”Insinöörinaiset: työ, ura ja perhe”, 
ja Tekniikan Akateemisten Liitto on teettänyt kaksi tutkimusta suomalaisten 
insinöörien ja arkkitehtien uran ja perheen yhdistämisestä: ”Dia-kunnan 
hyvinvointi ja elämänhallinta” (Savolainen 2000) ja ”Työn ehdoilla – Tekniikan 
akateemisten käsityksiä työstä ja ajankäytöstä” (Savolainen 2001) TEK:in 
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tutkimukset eivät ole varsinaisia tasa-arvotutkimuksia, mutta ne käsittelevät 
laajasti perheen ja työn yhdistämisen problematiikkaa tekniikan alalla. 
 
2.2 Työelämän tutkimus sukupuoliperspektiivistä 
 
Tutkimukseni sijoittuu myös työelämän tutkimuksen piiriin, sillä tutkin 
työelämän käytäntöjen ja rakenteiden vaikutusta tutkittaviin. Tutkimuksessani 
käsittelen sellaisia työelämän piirteitä kuin työn määräaikaisuus, osa- tai 
kokoaikaisuus, työstä johtuva stressi sekä syrjintä työelämässä. Tutkimukseni 
keskiössä on tutkittavien sukupuoli ja sen vaikutus heidän uraansa työelämässä. 
Koska sukupuoliulottuvuus on tutkimuksessani hyvin keskeinen ja koska 
minulla ei ole työelämän tutkimuksen taustaa, olen perehtynyt valikoivasti vain 
sellaiseen työelämän tutkimukseen, johon liittyy sukupuolentutkimuksen 
näkökulma. 
Suomessa työelämää sukupuolinäkökulmasta käsin ovat tutkineet muun 
muassa Merja Kinnunen, Päivi Korvajärvi, Hannele Varsa, Anna-Maija Lehto ja 
Hanna Sutela. 
Anna-Maija Lehdon ja Hanna Sutelan Tasa-arvo työoloissa –kirja (1999) on 
valaiseva kuvaus suomalaisen työelämän sukupuolittuneisuudesta sekä naisten 
ja miesten erilaisesta asemasta työelämässä. Lehdon ja Sutelan kirja on 
Tilastokeskuksen julkaisu ja se käyttää hyväkseen lukuisia kvantitatiivisia 
työelämän mittareita, kuten palkka, sosioekonominen asema ja työsuhteiden 
määrä. Lisäksi teoksen pohjana olevaan kansalliseen Työolotutkimukseen 
kuuluu myös lukuisia kvalitatiivisia mittareita tasa-arvon toteutumisesta 
kotitöiden jakamiseen. 
Merja Kinnunen ja Päivi Korvajärvi ovat toimittaneet kirjan Työelämän 
sukupuolistavat käytännöt (1996), jossa pohditaan sukupuolen merkitystä 
suomalaisessa työelämässä sekä vallan ja sukupuolen suhdetta. Kirjassa pyritään 
havaitsemaan ja tutkimaan työelämässä esiin tulevia, paikalleen lukkiutuneita ja 
luonnollistuneita, sukupuolistavia käytäntöjä sekä myös löytämään uusia 
sukupuolen merkityksen tiedostavia lähestymistapoja työelämään.  
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Jarna Savolainen on tutkinut 2000-luvun alussa, millä tavoin työelämän 
muutokset ovat vaikuttaneet suomalaisten insinöörien ja arkkitehtien elämään 
(Savolainen 2000 ja 2001)  
Tutkijan työtä ovat sukupuoliperspektiivistä lähestyneet muun muassa 
seuraavat ulkomaiset tutkijat: Louise Ackers (2004) on kirjoittanut tutkijoiden 
kansainvälisestä liikkuvuudesta, Donovan et al. (2005) ovat kirjoittaneet 
tutkijoiden osa-aikatyöstä ja Tytherleigh et al. (2007), jotka ovat kuvanneet 
mies- ja naispuolisten tutkijoiden kokemuksia stressistä. 
 
 
3. Teoreettiset käsitteet 
 
Tutkimukseni hypoteesina on ajatus siitä, että sukupuolella on merkitystä 
tiedeyhteisön toimijoiden kannalta. Käsitykseni tiedeyhteisöstä 
sukupuolittuneena sai vahvistusta luettuani tieteen tasa-arvoon liittyvää 
kirjallisuutta. Tutkimukseni tarkoituksena onkin selvittää, onko 
tutkimusverkosto IDECAT tiedeyhteisönä sukupuolittunut ja millä tavoin 
sukupuoli vaikuttaa tutkijoiden uraan ja kohteluun tiedeyhteisössä. 
Lähtökohdakseni otin Joan Ackerin kehittämän sukupuolittuneen organisaation 
teorian (theory of a gendered organization). Ackerin teoria on hyödyllinen 
tutkimukseni kannalta, koska se erottelee organisaation toiminnasta eri 
ulottuvuuksia, joissa sukupuolittuminen ilmenee. 
 
3.1 Sukupuolittunut organisaatio 
 
Acker (1992, 250-251) tarkoittaa sukupuolella sosiaalisesti tuotettuja eroja 
miesten ja naisten, maskuliinisen ja feminiinisen välillä. Hän myös 
problematisoi sosiaalisen sukupuolen (gender) ja biologisen sukupuolen (sex) 
erottamista toisistaan, sillä myös kehoon ja seksuaalisuuteen, joiden usein 
ymmärretään olevan biologisesti rakentuneita,  liittyy sosiaalisesti ja 
kulttuurisesti tuotettuja merkityksiä. 
Itse lähden siitä, että vaikka sosiaalisesti rakentuneen sukupuolen 
näkökulmassa painotetaan sukupuolelle ja keholle annettuja kulttuurisia 
merkityksiä, on olemassa myös biologinen sukupuoli. Sukupuolelle annettujen 
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sosiaalisten ja kulttuuristen merkitysten yksi tehtävä on tehdä biologista 
sukupuolta (sex) ymmärrettäväksi ja jäsentää ihmisten käsitystä niistä 
ihmisyhteisössä rakentuvista ja ylläpidetyistä hierarkkisista suhteista, jotka 
liittyvät sukupuoleen. Sukupuoleen liittyvät kulttuuriset merkitykset 
muodostuvat vuorovaikutussuhteissa ja niiden muotoutumista ja ilmenemistä 
voidaan kuvata Ackerin sukupuolittuneiden prosessien mallin avulla, mihin 
palaan kohta. 
Acker ei määrittele artikkelissaan organisaatiota, mutta Hearnin ja Parkinin 
(2001, 1-3) mukaan organisaatio viittaa sosiaaliseen yhteisöön, joka muodostuu 
sosiaalisen toiminnan järjestämisen prosessissa. Organisaatio, esimerkiksi yritys 
tai kansalaisjärjestö, rakentuu tiettyjen inhimillistä toimintaa järjestävien 
toimenpiteiden ja prosessien seurauksena ihmisten järjestäytyneeksi 
sosiaaliseksi yhteenliittymäksi, organisaatioksi. Organisaatiot eivät ole staattisia 
ja muuttumattomia, vaan ne muuttuvat riippuen muun muassa niiden toimintaan 
osallistuvista ja vaikuttavista henkilöistä, toimintaympäristöstä, muista 
organisaatioista, sekä ajasta ja paikasta. (Hearn ja Parkin 2001, 1-3.) 
Käsitteellä sukupuolittunut organisaatio Acker (1992) viittaa siihen, että 
organisaation toimintaan vaikuttaa se, miten sukupuolten välinen vuorovaikutus 
sen sisällä jäsentyy ja mikä on eri sukupuolten asema ja tehtävä organisaatiossa. 
Myös se, millaisina sukupuolten väliset valtasuhteet ja niiden säätely nähdään, 
vaikuttaa organisaation toimintaan. Sukupuoli ja siihen liittyvät valtasuhteet 
ovat siis selittäviä tekijöitä pyrittäessä ymmärtämään organisaatiossa esiintyviä 
toiminta- ja ajattelumalleja. (Acker 1992.) 
Dana Britton (2000) on jäsentänyt sukupuolittuneen organisaation 
tutkimuksen kentän kolmeen eri näkökulmaan, jotka hahmottavat organisaation 
tai ammatin sukupuolittuneisuuden toisistaan hieman poiketen.  
Ensinnäkin, organisaatio voidaan nähdä lähtökohtaisesti sukupuolittuneena, 
mikä tarkoittaa sitä, että organisaatio määrittyy, käsitteellistyy ja rakentuu 
maskuliinisen ja feminiinisen aspektin toisistaan erottamisen pohjalta. Tämän 
lähtökohtaisen erottelun pohjalta syntyvät havaitut sukupuolierot organisaatiossa 
toimivien ihmisten toiminnassa ja ajattelussa. 
Toiseksi, organisaation sukupuolittuneisuudella voidaan viitata siihen, 
kuinka nais- tai miesvaltainen jokin organisaatio tai ala on. Toisin sanoen, 
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naisten tai miesten lukumääräinen edustus kertoo organisaation 
sukupuolittuneisuuden asteen.  
Kolmanneksi, organisaation sukupuolittuneisuus voi tarkoittaa sitä, että 
organisaatio määrittyy symbolisella tai ideologisella tasolla organisaatiossa 
hallitsevassa asemassa olevan maskuliinisen tai feminiinisen ideologian 
mukaiseksi. (Britton 2000.) 
Ackerin lähestymistapa edustaa ensimmäistä organisaation 
sukupuolittumisen näkökulmaa, jossa sukupuoli sekä rakentaa organisaatiota 
että rakentuu organisaation prosesseissa. En ole aivan varma, mitä Britton 
tarkoittaa organisaation lähtökohtaisella sukupuolittuneisuudella, mutta arvelen 
sen viittaavan siihen, että muualla kulttuurissa vallitsevat, sosialisaation kautta 
omaksutut käsitykset sukupuolesta tulevat väistämättä esiin myös 
organisaatioissa ja työelämässä toimittaessa. Ackerin työ liittyy Brittonin (2000) 
mukaan myös kolmanteen, ideologian tai diskurssin tasolla ilmenevään 
sukupuolittumisen tasoon, mutta siihen liittyviä piirteitä ei käsitellä tässä 
tutkimuksessa.  
Tässä tutkimuksessa ollaan sen sijaan kiinnostuneita siitä, kuinka tutkijoiden 
sukupuoli rakentuu IDECAT-organisaation sisällä vaikuttavissa 
sukupuolittuneissa prosesseissa. 
Organisaatioiden sukupuolittuneisuudesta on kirjoitettu hyvin paljon ja 
teoriaa on sovellettu moniin eri työyhteisöihin ja ammattikuntiin. Esimerkiksi 
Vainio (2008) on kirjoittanut fysiikan alan tutkijoista, Korvajärvi toimiston 
naistyöntekijöistä (1996) ja Miller (1999) korttelipoliiseista. 
 
3.2 Sukupuolittuneet prosessit 
 
Acker käyttää analyyttisenä välineenä organisaatiossa tapahtuvan 
sukupuolen ja vallan vuorovaikutuksen tutkimiseen käsitettä sukupuolittuneet 
prosessit (Acker 1992, 251-254). Sukupuolittuneet prosessit ovat käytäntöjä, 
ajattelutapoja ja asenteita, joissa sukupuolet erotetaan toisistaan. 
Sukupuolittuneisiin prosesseihin liittyy valtaulottuvuus, niiden avulla tuotetaan, 
jaetaan ja ylläpidetään valtasuhteita miesten ja naisten välillä. Sukupuolittuneet 
prosessit eivät toimi irrallaan muista ihmisten luokitteluun käytetyistä 
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keskeisistä kategorioista, kuten etnisyydestä, luokasta ja terveydentilasta, vaan 
nämä prosessit kietoutuvat yhteen tuottaen henkilön paikan sosiaalisessa 
hierarkiassa eri tilanteissa. Yhteiskunnassa voidaan kuitenkin havaita 
nimenomaan sukupuoleen perustuvaa ihmisten jakoa ja hierarkisointia, joten on 
perusteltua tutkia sukupuolittuneita prosesseja myös erillään muista 
luokitteluprosesseista. (Acker 1992, 251-254.) 
Acker (1992, 252-254)  erottaa organisaatioiden toiminnassa neljä erilaista 
sukupuolittumisen prosessia. 
Ensimmäinen on sukupuolijakojen tuottaminen organisaation toiminnassa. 
Esimerkkejä tästä ovat työpaikkojen, työtehtävien ja palkkojen jakaminen 
sukupuolen mukaan. Myös hierarkkinen asema työssä, valta- ja alistussuhteet 
jakautuvat sukupuolen mukaan. Ackerin mukaan työn sukupuolittuneen 
jakamisen luonne ja syvyys vaihtelee merkittävästi kulttuurin ja historiallisen 
ajankohdan mukaan. 
Toinen sukupuolittumisen prosessi organisaatioissa on sukupuolittuneiden 
symbolien, kuvien ja ajattelutapojen luominen. Tiedeyhteisön kohdalla tämä voi 
tarkoittaa esimerkiksi kulttuurista, ja myös populaarikulttuurin hellimää, kuvaa 
tutkijasta, joka on useimmiten mies. Tiedeyhteisö näyttäytyy usein myös erittäin 
maskuliinisena työympäristönä, johon kuuluu voimakas kilpailu, abstraktius, 
usein koneiden ja laitteiden käyttö ja tiedon ja korkean valta-aseman yhteys. 
Kolmas sukupuolittumisen prosessi ilmenee vuorovaikutuksessa ihmisten 
välillä, sekä saman että eri sukupuolten välillä. Sukupuolittumista tapahtuu 
vuorovaikutustilanteissa ja –suhteissa ja se näkyy esimerkiksi valta- ja 
alistumiskäyttäymisenä sekä liittoutumiseen tai ulossulkemiseen tähtäävänä 
käyttäytymisenä. 
Neljäs sukupuolittumisen prosessi ilmenee yksilön sisäisinä prosesseina. 
Yksilö pyrkii muodostamaan käsityksen organisaation sukupuoli-ilmastosta ja 
arvioimaan paikkansa oman sukupuolensa edustajana kyseisessä 
organisaatiossa. Tämä tapahtuu yleensä omaksumalla omalle sukupuolelle 
sopiva käyttäytyminen ja asenteet. Nämä yksilön sisäiset prosessit voivat olla 
enemmän tai vähemmän tiedostamattomia. 
Tässä tutkimuksessa erityisenä huomion kohteena on sukupuolijakojen 
tuottaminen tiedeorganisaatioiden toiminnassa, jollaisia myös IDECAT ja sen 
edustamat katalyysitutkimuksen tutkimusinstituutit ovat. Olen kiinnostunut 
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erityisesti siitä, millaisissa työmarkkina-asemissa nais- ja miestutkijat ovat ja 
miten valta ja resurssit jakautuvat nais- ja miestutkijoiden kesken. Työmarkkina-
asemaa mittaan tutkimuksessani kysymyksillä6 työn osa- ja kokoaikaisuudesta 
sekä työn vakituisuudesta tai määräaikaisuudesta. Vallan ja resurssien 
jakautumista mittaavat muun muassa sukupuolesta johtuvaa syrjintää 
kartoittavat kysymykset sekä palkkaa ja tutkijoiden kansainvälistä liikkuvuutta 
koskevat kysymykset. Näiden aihealueiden tehtävänä on määrittää, onko nais- ja 
miestutkijoilla yhtäläinen pääsy toiminnallisiin ja rahallisiin resursseihin ja 
asemiin ja toisaalta selvittää, estetäänkö naisia käyttämästä joitakin resursseja tai 
pääsemästä tiettyihin asemiin. 
Tutkimukseni kohteena ovat myös sukupuolittumisen prosessit, jotka 
liittyvät vuorovaikutukseen ja yksilön sisäisiin prosesseihin. Vuorovaikutusta 
organisaation sisällä tutkin kannustusta ja sosiaalista tukea mittaavilla 
kysymyksillä. Näiden kysymysten tarkoituksena on selvittää, jakautuuko 
palkitseminen, sosiaalinen tuki ja tieteellisen yhteistyöhön mukaan ottaminen 
tasaisesti nais- ja miestutkijoiden kesken vai onko sukupuolten välillä eroja.  
Yksilön sisäisiä prosesseja pyrin hahmottamaan kysymyksillä, jotka kertovat 
nais- ja miestutkijoiden asenteista ja käsityksistä sukupuolten välisen tasa-arvon 
toteutumisesta tiedeyhteisössä. Näiden kysymysten yhtenä tehtävänä on myös 
saada vastaaja pohtimaan tutkijoiden sukupuolen vaikutusta tiedeyhteisössä 
toimimiseen. 
Tutkimukseni ulkopuolelle jää sukupuolittuneiden symbolien, kuvien ja 
ajattelutapojen tutkiminen. Tähän aiheeseen keskittyvä tutkimus vaatisi joko 
toisentyyppistä kyselylomaketta tai toisenlaista lähestymistapaa, mahdollisesti 
haastatteluja tai jonkinlaista teksti- tai kuva-aineistoa. 
 
3.3 Tiedeyhteisö sukupuolittuneena organisaationa 
 
Myös tiedeyhteisö voidaan nähdä sukupuolittuneena organisaationa, jossa 
toimijoiden sukupuolella on merkitystä ja jossa organisaation rakenteet ja 
kulttuuri vaikuttavat eri sukupuolten valintoihin ja uran suuntautumiseen eri 
tavalla.. (Husu 2005, 26). Tiedeyhteisön ja yliopiston sukupuolittuneisuutta on 
                                               
6  Kyselylomakkeen aihealueet ja kysymykset esitellään tarkemmin Metodi-luvussa. 
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tutkittu kiitettävän laajasti (mm. Husu 2001, Mankkinen 1995, Varjus 1997, 
Sonnert & Holton 1995). Alan tutkimusta on ollut ainakin 1980-luvulta alkaen 
(Husu 2005, 58). Useimmissa tutkimuksissa sukupuoli liitetään vallan käyttöön 
tai vallan puutteeseen tiedeyhteisössä. Sukupuolta ei siis pidetä neutraalina 
ominaisuutena, vaan toimintaa ohjaavana, järjestävänä ja selittävänä 
dynaamisena kategoriana tai prosessina. 
Tiedeyhteisön erityispiirteenä on se, että se on ollut pitkään hyvin 
maskuliininen yhteisö, johon naiset ovat päässeet merkittävästi ja laajassa 
mitassa mukaan vasta joitakin vuosikymmeniä sitten. Tutkijanaiset joutuvat 
myös sopeutumaan maskuliiniseen työkulttuuriin7 ja sen arvoihin ja asenteisiin 
ja tämä saattaa asettaa nais- ja miestutkijan eri asemaan suhteessa tieteen tekoon 
ja tiedeyhteisöön. (Ks. Rolin 1999, Hearn 2005, 185-189.) Naisten ja miesten 
erilaisen aseman huomaamista vaikeuttaa se, että tiedeyhteisö esiintyy usein 
sukupuolineutraalina ja universaaleja inhimillisiä arvoja ja tavoitteita edistävänä 
yhteisönä (Husu 2005, 12; Hearn 2005, 185-189). Sukupuolineutraalilla 
tarkoitan tässä yhteydessä sitä, että organisaatiossa havaitaan, että miesten ja 
naisten välillä on sukupuolieroja, mutta niiden merkitys ja mahdollinen 
eriarvoistava vaikutus kielletään tai sitä ei tunnisteta. Tämä on ongelmallista, 
koska silloin saatetaan häivyttää näkyvistä miesten ja naisten toimintaan 
työelämässä vaikuttavat rakenteelliset ja institutionaaliset tekijät, jotka 
käytännössä saattavat asettaa eri sukupuolet eri asemaan. (Horelli ja Saari 2002, 
63, sit Kantola 2005, 31).  
Tiedeyhteisö on sukupuolittunut eli siinä tapahtuu sukupuolittuneita 
prosesseja hyvin monella tasolla. Sukupuolittuneisuus ilmenee muun muassa 
seuraavin tavoin: hierarkioiden ja työnjaon sukupuolittuminen, oppialojen 
sukupuolittunut segregaatio ja tiedon tuotannon sukupuolittuminen. 
Tiedeyhteisön sukupuolittuneet hierarkiat tulevat esiin akateemisen yhteisön 
tehtävien jakautumisessa sukupuolten kesken. Korkeimmissa asemissa olevat 
                                               
7 Maskuliinisella työkulttuurilla viittaan työkulttuuriin ja työyhteisöön, jonka arvot, käytännöt ja 
toimintatavat perustuvat miesten toimintaan tai miehiin ja maskuliinisuuteen kulttuurissa 
liitettyihin piirteisiin (ks. mm. Moore 1999, 50). Akateemisessa yhteisössä näitä maskuliinisiksi 
miellettyjä piirteitä ja toimintatapoja kuvastavat mm. kilpailu- ja suorituskeskeisyys, pyrkimys 
yksilön riippumattomuuteen muista ihmisistä ja miesten keskinäiset verkostot, jotka voivat olla 
ulossulkevia naisille. Mainitut luonteenpiirteet eivät sinänsä ole vain tietyn sukupuolen 
ominaisuuksia, vaan sekä miehillä ja naisilla voi olla niitä, mutta kulttuurisesti ne on kytketty 
maskuliinisuuteen. 
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henkilöt ovat pääosin miehiä, matalimmilla tasoilla taas on paljon naisia (She 
Figures 2009). 
Oppialojen sukupuolittuminen liittyy työnjakoon miesten ja naisten välillä. 
Tekniset alat ovat Suomessa edelleen pääosin miesten aloja, kun taas 
kasvatustieteelliset, terveystieteelliset ja humanistiset alat ovat naisten aloja.  
Suuriakin muutoksia miesten ja naisten edustuksessa on tapahtunut eri 
akateemisilla aloilla (esimerkiksi lääkärikunta ja toimittajakunta on naisistunut) 
mutta monilla aloilla jako miesten ja naisten aloihin on pysynyt vakaana.  
Työnjaon sukupuolittuneisuutta voidaan nähdä myös tiedeorganisaatioiden 
sisällä. Joissakin tiedeyhteisöissä tutkijan sukupuoli vaikuttaa siihen, 
minkälaiseen tutkimukseen hänen koetaan soveltuvan. Esimerkiksi naisten 
nähdään sopivan paremmin kenttätutkimukseen ja miesten teorian kehittämiseen 
tähtäävään tutkimukseen (Gender, Science & Technology –workshop, 2009). 
Joissakin organisaatioissa naistutkijoiden tehtävä on toimia yksipuolisesti 
kuuntelijoina ja tukijoina muille työntekijöille sekä pitää huoltaa työpaikan 
yhteishengestä ja järjestää erilaisia työyhteisön tapahtumia (Kantola 2005). 
Tiedon tuotannon sukupuolittuminen viittaa siihen, että sukupuoli kytkeytyy 
siihen, minkälaisia asioita tutkitaan ja mistä näkökulmasta, minkälaisia 
tutkimusmetodeja käytetään ja kuinka tutkimustulokset välitetään kuulijoille. 
Sukupuolen nähdään vaikuttavan näihin asioihin siitä syystä, että miehet ovat 
lähes yksinomaan hallinneet tärkeitä akateemisia asemia ja portinvartijatehtäviä, 
joista käsin on mahdollista säädellä tutkimusten näkökulmaa, rahoitusta ja 
tiedon levittämistä. (Vainio 2010, 9-10.) 
 
3.4 Sukupuolesta johtuva syrjintä tiedeyhteisössä 
 
Tämän tutkimuksen yhtenä motiivina on selvittää, missä määrin tekniikan 
alan tutkijoiden piirissä tapahtuu sukupuolesta johtuvaa syrjintää. Tällainen 
syrjintä on monissa tutkimuksissa havaittu yleiseksi akateemisessa yhteisössä ja 
erityisesti tekniikan alalla.  
Sukupuolesta johtuvalla syrjinnällä tarkoitan kohtelua, joka asettaa miehen 
ja naisen eri asemaan sukupuolen vuoksi ja on haitallista kohteelleen 
(Benokraitis ja Feagin 1995, 35-58, sit. Husu 2001, 7). Tyypillisiä työpaikalla 
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tapahtuvan sukupuolisyrjinnän muotoja ovat pätevyyden ja kykyjen vähättely, 
ulossulkeminen tärkeistä tehtävistä ja verkostoista, seksistiset vitsit ja loukkaava 
kielenkäyttö sekä resurssien käytön hankaloittaminen, esimerkiksi työtilojen ja 
laitteiden käytön vaikeuttaminen tai estäminen (Husu 2001).  
Sukupuolisyrjintä on hyvä erottaa työpaikkakiusaamisesta, vaikka niillä on 
myös yhteisiä piirteitä. Työpaikkakiusaaminen tarkoittaa henkistä väkivaltaa, 
jonka kohteena on työyhteisöön kuuluva henkilö. Työpaikkakiusaaminen 
ilmenee muun muassa työyhteisöstä ulossulkemisena, työn mitätöintinä, 
uhkailuna ja selän takana haukkumisena. (Sutela 1999, 95.) Sukupuolesta 
johtuva syrjintä eroaa työpaikkakiusaamisesta siinä, että vaikka 
sukupuolisyrjintä kohdistuu yksilöön, se perustuu negatiivisiin tai vähätteleviin 
asenteisiin koko naisten tai miesten ryhmää kohtaan, ei niinkään tietyn henkilön 
ominaisuuksia kohtaan. 
Sukupuolesta johtuva syrjintä on ilmiö, joka on melko yleinen akateemisessa 
yhteisössä ja sitä on havaittu ympäri maailmaa monissa tutkimuksissa (ks. 
esimerkiksi Husu 2001, MIT 1999 ja 2002; Giles, Ski & Vrdoljak 2009). 
Sukupuolisyrjintää on havaittu erityisen paljon luonnontieteen ja tekniikan 
aloilla. Näillä aloilla syrjintää on tutkittu muun muassa yhdysvaltalaisissa 
yliopistoissa, kuten Massachusetts Institute of Technology (MIT 1999 and 
2002), ja australialaisissa yliopistoissa (Giles, Ski & Vrdoljak 2009). Husu 
(2001) on tutkinut sukupuolisyrjintää suomalaisissa yliopistoissa useilla eri 
akateemisilla aloilla. 
Massachusetts Institute of Technology (MIT) teki vuonna 1999 tutkimuksen 
naispuolisten akateemisten työntekijöidensä asemasta. Tutkimus toistettiin 
vuonna 2002. (MIT 1999 ja 2002.) Tutkimusten tulos oli, että naispuoliset 
vanhemmat tutkijat kokivat tulleensa sivuutetuiksi ja ulossuljetuiksi tärkeistä 
akateemisista tehtävistä omilla laitoksillaan. Sivuuttamista ja syrjintää koettiin 
palkkojen, apurahojen ja muiden resurssien, kuten työtilojen jaon suhteen. 
Tutkimuksissa havaittiin myös, että naiset olivat määrällisesti aliedustettuja 
yliopiston kaikilla akateemisen hierarkian tasoilla. Seurauksena oli, että naisia 
palkattiin lisää yliopiston akateemisiin tehtäviin ja erityisesti johtotehtäviin, 
mikä oli merkittävä parannus aiempaan, sillä MIT:issa ei ollut ennen vuotta 
1999 ainuttakaan korkean tason naisjohtajaa. (MIT 1999.) Vaikuttaa myös silti 
että MIT:in raportin julkaisu lisäsi myös merkittävästi yliopiston johdon 
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tietoisuutta naistutkijoiden syrjinnästä. Ennen raporttien julkaisua tietoisuus 
yliopiston epätasa-arvoisista käytännöistä oli hyvin vähäistä. 
Australialaisessa kyselytutkimuksessa (n=1206) tutkimuskohteena olivat 
jatko-opiskelijat luonnontieteen, tekniikan ja insinööritieteiden aloilta (Giles, 
Ski & Vrdoljak 2009). Heiltä kysyttiin oliko heidän sukupuolensa vaikuttanut 
heidän tieteelliseen uraansa. Lähes puolet naisvastaajista (47%) sanoi 
sukupuolella olleen vaikutusta uraan, miehistä vain 9% koki näin. Lisäksi 70% 
naisista verrattuna 35%:iin miehistä oli sitä mieltä, että heidän alallaan naiset 
kohtaavat esteitä sukupuolensa vuoksi. Esteet jakautuivat kahteen pääryhmään: 
ensinnäkin miesten suosimiseen työelämässä ja naisten työelämässä kokemiin 
hankaluuksiin raskauden, äitiyslomien tai lasten vuoksi. Kun verrattiin naisten ja 
miesten syrjintäkokemuksia, havaittiin että naisista huomattavasti suurempi osa 
miehiin verrattuna oli kokenut sukupuolisyrjintää, joka ilmeni heikompina 
urakehitysmahdollisuuksina, kiusaamisena ja matalampina palkkoina. (Giles, 
Ski & Vrdoljak 2009, 77-78, 83-84.) 
Husu (2001) on tutkinut sukupuolisyrjintää ja siitä selviytymisen keinoja 
tutkijanaisten keskuudessa Suomessa. Hän on haastatellut ja kerännyt 
kirjeaineistoa yli sadalta naispuoliselta tutkijalta, jotka edustavat kaikkia 
suurimpia tieteenaloja. Husu on kerännyt kokemuksia erityisesti 
sukupuolisyrjinnästä ja hän esittää, että seksismi ja sukupuolisyrjintä ovat yhä 
arkipäivää akateemisessa yhteisössä. Hänen mielestään tämä johtuu yliopiston 
sukupuolittuneista rakenteista, mikä tarkoittaa sitä, että yliopistolla on 
rakenteita, jotka vaikuttavat eri tavoin eri sukupuolten kohteluun ja uran 
edistymiseen. Esimerkkinä sukupuolittuneista rakenteista ovat naisten ja miesten 
erilaiset roolit ja tehtävät akateemisessa yhteisössä. (Husu 2001.) 
Husu (2001, 55-64) argumentoi, että sukupuolisyrjintä akateemisessa 
yhteisössä on usein hienovaraista ja piilossa, mutta se voi olla myös avointa (ks. 
myös Benokraitis and Feagin 1995). Syrjintä ilmenee tänä päivänä tavallisesti 
erilaisissa pienissä ja lähes huomaamattomissa tilanteissa, ja se piiloutuu usein 
tapojen ja traditioiden taakse. (Husu 2001, 55-64.)  
Syrjintä voi olla tarkoituksellista tai tahatonta, enemmän tai vähemmän 
vakavaa. Kuitenkin se aiheuttaa aina haittaa syrjitylle ryhmälle, tässä 
tapauksessa useimmiten naispuolisille tutkijoille. Seurauksena syrjinnästä naisen 
itsetunto voi laskea, hänen voi olla vaikea vaikuttaa ja toimia akateemisessa 
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yhteisössä, ja vakaan ja arvostetun aseman saavuttaminen tiedeyhteisössä voi 
olla hankalaa. Tämä voi johtaa siihen, että syrjityt naiset lähtevät tiedeyhteisöstä 
töihin muualle, tai jos he jäävät, heillä on syrjinnän vuoksi vähemmän henkisiä 
ja muita resursseja käytettävissä tieteelliseen työhön. Loppujen lopuksi koko 
tiedeyhteisö kärsii naisten syrjinnän aiheuttamista voimavarojen ja resurssien 
menetyksistä. (Husu 2001, Sonnert & Holton 1995.) 
Yleisyydestään huolimatta tiedeyhteisön sisäinen sukupuolesta johtuva 
syrjintä on vaiettu aihe akateemisen yhteisön sisällä. Aiheesta on tehty monia 
tutkimuksia, mutta useimmiten syrjintäkokemuksia on vaikea nähdä omassa 
työyhteisössä ja ne pyritään torjumaan ja sijoittamaan jonnekin muualle.  
Hearnin ja Parkinin (2001, 47) mukaan organisaation sisällä tapahtuviin 
loukkauksiin suhtaudutaan yleensä vähintäänkin ristiriitaisesti. Syrjintä- ja 
väkivaltakokemukset herättävät työyhteisön jäsenissä häpeää, 
kiusaantuneisuutta ja halua etsiä oikeutusta ja perustetta kokemuksille.  
Joissakin organisaatioissa, joissa on selvä miesenemmistö ja pitkä perinne 
maskuliinisista käytännöistä, naisten oletetaan sietävän syrjintää ja seksuaalista 
häirintää, koska se kuuluu organisaation toimintatapoihin ja valtasuhteisiin 
organisaation sisällä. Sellaisilla miesenemmistöisillä aloilla, jotka ovat naisille 
epätyypillisiä ammattialoja,  naisia saatetaankin syrjiä useammin kuin 
perinteisillä naisten aloilla. (Hearn & Parkin 2001, 52-53.) 
Hearnin ja Parkinin mukaan sukupuolesta johtuva syrjintä ja seksuaalinen 
häirintä liittyvät organisaation valtasuhteiden ylläpitämiseen ja pönkittämiseen. 
Muina funktioina voivat olla vallan jakaminen uudelleen, vastarinta, 
liittolaisuuden luominen tai sisään- ja ulossulkemisen rajan osoittaminen. 
Esimerkiksi työyhteisön muuttuvat valtasuhteet, kuten naisten määrän kasvu 
työyhteisössä ja naisten pyrkiminen johtopaikoille, voivat uhata vanhoja 
valtasuhteita siinä määrin, että naisten potentiaalisesti uhkaavaa valtaa pyritään 
vähentämään syrjimällä tai häiritsemällä naistyöntekijöitä. (Hearn & Parkin, 
2001, 19.)  
Syrjintä ja häirintä voivat myös olla elimellisesti kiinnittyneitä organisaation 
rakenteisiin. Usein ne liittyvät vahvasti siihen, kuinka sukupuoli ja seksuaalisuus 
nähdään organisaatiossa. Organisaatiossa vallitsevat asenteet ja käytännöt 
vaikuttavat siihen, millä tavalla organisaation jäsenet sukupuolitetaan ja 
seksualisoidaan. Hearn ja Parkin nimeävät erityisesti johtamisen ja organisaation 
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hallinnon rakenteet paikoiksi, jotka vaikuttavat koko organisaation 
sukupuolittamisen prosesseihin. (Hearn & Parkin, 2001, 19.) Lisäksi miesten 
suurempi edustus johtajistossa luonnollistaa valtasuhteita miesten ja naisten 
välillä: miehet ovat organisaatiossa niitä, joilla on valtaa ja jotka johtavat, ja 
naiset alaisia, joilla ei ole yhtä paljon valtaa kuin miehillä.  
Sukupuolesta johtuva syrjintä ja häirintä ovat luonteeltaan prosessimaisia 
vallankäytön tapoja, ja vain harvoin yksittäisiä, mielivaltaisia tekoja. Syrjintä ja 
häirintä kytkeytyvät monimutkaisiin organisaation prosesseihin ja niiden 
ilmenemiseen vaikuttaa historiallinen, kulttuurinen ja yhteiskunnallinen tilanne. 
Syrjintätilanteet ja kokemukset tulevat tunnistetuksi ja nimetyksi syrjinnäksi 
poliittisen keskustelun kautta. Kokemukset joita aiemmin pidettiin normaaleina 
ja joista vaiettiin julkisesti, ovat nyt osa julkista debattia naisten oikeuksista. 
Tässä debatissa, uudessa diskurssissa naisten aseman edistämisestä, syrjintä 
määrittyy epätoivottavaksi, kohdettaan vahingoittavaksi ja lailla sanktioitavaksi 




         4. Metodi 
 
 
Tämän tutkimuksen tulosten pohjana on kaksi Internet-pohjaista, 
englanninkielistä tutkimuskyselyä, joiden kohderyhmänä olivat IDECAT-
verkoston piirissä toimivat eri Euroopan maissa asuvat kemian ja fysiikan alan 
tutkijat ja tohtoriopiskelijat. Ensimmäinen, laaja tutkimuskysely (Gender 
Equality Survey) toteutettiin syksyllä 2009 ja siinä mitattiin useilla mittareilla 
tasa-arvon toteutumista naisten ja miesten tutkijanurilla. Toinen kysely 
julkaistiin keväällä 2010 ja siinä selvitettiin avokysymyksin tutkijoiden ja 
tohtoriopiskelijoiden kokemuksia sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä 
tiedeyhteisössä. Toinen kysely (Gender Discrimination Survey) perustui 
ensimmäisen kyselyn pohjalta saatuihin tietoihin tutkijoiden 
sukupuolisyrjinnästä, joihin haluttiin saada lisävaloa tarkentavilla, 
yksityiskohtaisemmilla kysymyksillä, jotka sallivat vastaajien itse muotoilemat 
vastaukset.  
 
Käsittelen ensiksi alaluvuissa 4.1-4.7 ensimmäisen, tutkijoiden tasa-arvoa 
selvittävän kyselyn toteutusta (Gender Equality Survey 2009). Sen jälkeen käyn 
alaluvussa 4.8 läpi tutkijoiden sukupuolesta johtuvaa syrjintää selvittävän 
kyselyn toteutuksen (Gender Discrimination Survey 2010). 
 
4.1 Tutkijoiden tasa-arvokyselyn toteutus 
 
Aloin suunnitella ensimmäisen kyselyn kysymyksiä alkuvuodesta 2009. 
Kollegani Maija Honkela Teknillisen korkeakoulun Biotekniikan ja kemian 
tekniikan laitokselta auttoi minua kysymysten valitsemisessa ja muotoilussa. 
Kyselyn pohjana käytin Tampereen yliopiston Työelämän tutkimuskeskuksen 
tasa-arvokyselylomaketta, jonka käänsin soveltuvin osin englanniksi Maija 
Honkelan ja kielentarkastaja Kathleen Ahosen avustuksella8.   
                                               
8 Tampereen yliopiston Työelämän tutkimuskeskuksesta on kysytty lupa tasa-arvokyselyn 
käyttöön tämän tutkimuksen pohjana. 
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Muokkasin alkuperäistä kyselykaavaketta siten, että sitä voitiin käyttää 
tutkimuksen kohderyhmän, tutkijoiden ja tohtoriopiskelijoiden, erityispiirteiden 
tutkimiseen. Minulla oli useita perusteita käyttää valmista kyselyä tutkimukseni 
pohjana. Ensinnäkin Internetistä löytämäni kysely (www.tasa-arvokysely.fi) oli 
monipuolinen, kattava ja mittasi työelämän tasa-arvoa, jonka piiriin 
tutkimukseni kuuluu. Toiseksi valmis kysely on jo käytössä testattu ja sen 
mittareiden validius on jo arvioitu ja hyväksi havaittu. 
Oma kyselyni oli suunnattu IDECAT-verkoston toimintaan osallistuville 
kemian ja fysiikan alan tutkijoille ja tohtoriopiskelijoille. IDECAT:in piirissä 
toimii noin 500 henkilöä ja suurin osa heistä on tutkijoita tai tohtoriopiskelijoita 
(lisäksi luvussa on mukana joitakin hallintohenkilöitä). Kysely julkaistiin 
Internetissä syksyllä 2009 ja vastaajat saattoivat vastata siihen noin kolmen 
viikon ajan (21.10.2009-13.11.2009). Kysymyslomake löytyy opinnäytetyön 
liitteistä. 
Kyselyn kutsukirje lähetettiin sähköpostitse 17 tutkimusyksikköön, jotka 
sijaitsevat 12 Euroopan maassa ja jotka ovat kaikki osa IDECAT-verkostoa. 
Lähetin kutsukirjeitä sekä suoraan vastaajille että IDECAT:in yhteyshenkilöille 
eri tutkimusyksiköihin riippuen siitä, mitä yhteystietoja minulla oli 
käytettävissä9. Ensimmäisen kutsukirjeen jälkeen lähetimme vielä kaksi 
muistutusta sähköpostitse. Ensimmäinen muistutus lähetettiin kaikkiin 
tutkimusyksiköihin, toinen vain niihin, joista oli tullut vähän vastauksia.  
 
Kyselyyn vastasi 83 ihmistä, joista 51% oli naisia ja 49% oli miehiä. 
Vastausprosentti jäi siis 16.6%:iin. Alhaiseen vastausprosenttiin on useita syitä.  
Ensinnäkin kyselyn pituus ja sen aihe saattoivat vaikuttaa 
vastaushalukkuuteen. Tutkijat ja tohtoriopiskelijat ovat kiireisiä, eikä heillä 
välttämättä ole aikaa vastata pitkiin kyselyihin. Kyselyn aihe ei myöskään 
välttämättä ole kiinnostava ja ajankohtainen kaikille potentiaalisille vastaajille, 
aihe voi pikemminkin tuntua vieraalta tekniikan alan tutkijoista ja se voi herättää 
heissä jopa vastustusta.  
                                               
9 Yhteyshenkilöiden yhteystiedot sain työpaikaltani TKK:lta ja suorat yhteystiedot ovat peräisin 
IDECAT:in osoitetietokannasta. 
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Toiseksi kyselyyn vastaamiseen vaikutti kyselyn kieli. Kyselyn kieli oli 
englanti ja vastaajat joutuivat vastaamaan siihen muulla kuin omalla 
äidinkielellään. 
Kolmanneksi on mahdollista, että en tavoittanut kaikkia vastaajia. Minulla ei 
ollut käytössä päivitettyä luetteloa, jossa olisi ollut kaikkien vastaajien 
yhteystiedot ja osa saatavilla olleista sähköpostiosoitteista oli vanhentunut. 
Tämän vuoksi jouduin luottamaan osittain siihen, että yhteyshenkilöt välittävät 
viestin vastaajille. En kuitenkaan pystynyt varmistamaan, että yhteyshenkilöt 
todella toimittivat kutsukirjeen eteenpäin. Kyselyn vastausprosentti olisi ehkä 
ollut parempi, jos minulla olisi ollut käytössä tuoreet yhteystiedot kaikista 
vastaajista. 
Seuraavassa taulukossa esitetään, kuinka moni henkilö on osallistunut 
IDECAT:in toimintaan kussakin maassa10 ja mistä maista kyselyn vastaukset 
tulivat. Sarakkeissa 4 ja 5 on esitetty vastaajien määrä ja prosenttiosuus maittain. 
Kussakin maassa toimivien tutkimusyksiköiden lyhenteet on esitetty suluissa.  
 
 
Taulukko 4.1: IDECAT:in toimintaan vuonna 2009 osallistuneiden henkilöiden 
määrä ja prosenttiosuus maan mukaan jaoteltuna. Lisäksi tutkimuskyselyyn 
vastanneiden määrä ja prosenttiosuus maittain. 










Belgium (GENT, KUL)  76 11,9 1 1,2 
Czech republic (HI)  157 24,6 3 3,6 
Finland (HUT)  15 2,3 8 9,6 
France (CNRS)  23 3,6 6 7,2 
Germany (IFOK, MPG, 
TUM)   112 17,5 13 15,7 
Italy (CNR, INSTM)  104 16,3 19 22,9 
The Netherlands (NRSC) 29 4,5 8 9,6 
Poland (ICSC)  26 4 8 9,6 
Spain (CSIC)  58 9,1 11 13,3 
Sweden (SU)  9 1,4 1 1,2 
Switzerland (EPFL)  10 1,6 1 1,2 
U.K. (US, USTAN)  20 3,2 4 4,8 
Total 639 100 83 100 
Lähde: The Gender Action Plan of IDECAT in 2009. 
                                               
10 On mahdollista että IDECAT:in toimintaan osallistuneiden henkilöiden lukumäärät eivät ole 
tarkkoja joissakin maissa.  Tämä johtuu virheestä henkilömäärää koskevien tietojen keräämiseen 
tarkoitetussa lomakkeessa. Siksi vertaan kyselyyn vastaajien määrää henkilömäärään, jonka 





Kysely lähetettiin kaikille IDECAT:iin kuuluville tutkijoille ja 
tohtoriopiskelijoille. 
Vastaajia tavoitellessani pyrin siihen, että vastaajista olisi yhtä suuri osa naisia 
ja miehiä. Tässä onnistuinkin, vastaajista puolet oli naisia ja puolet miehiä. 
Tämä mahdollistaa vertailun naisten ja miesten välillä.   
Sen sijaan muiden vastaajia kuvaavien muuttujien vertailu osoittautui 
tutkimuksessa vaikeaksi. Vastaajat tulevat kaikista ikäryhmistä, he edustavat 12 
Euroopan maata ja heidän asemansa yliopistohierarkiassa ja työssäoloaikansa 
nykyisessä työssä vaihtelevat. Vastaaja-aineistoa kerättäessä ei alun perin pyritty 
tilastolliseen edustavuuteen muiden ominaisuuksien kuin sukupuolen suhteen. 
Tämä valinta vaikeutti ja jopa esti joidenkin jatkoanalyysien tekoa aineistosta. 
Joidenkin kyselyn tulosten kohdalla oli mahdotonta tietää, johtuiko tulos 
pelkästään sukupuolesta vai vaikuttiko siihen myös esimerkiksi vastaajan asema 
tai ikä. Monissa tapauksissa vastaajan iän ja aseman vaikutuksen arvioimista ei 
voinut tehdä, koska aineisto oli liian suppea tällaisten aineiston osajoukkojen 
tilastolliseen analyysiin. Pyrin kuitenkin analyysissani huomioimaan nämä 
taustamuuttujat silloin, kun se on mahdollista.  
On toisaalta myös mahdollista, että 500 potentiaalisen vastaajan joukosta ei 
olisi saatu tilastollisesti edustavaa otosta kaikkien haluttujen muuttujien suhteen 
(ikä, asema hierarkiassa, kansalaisuus), vaikka tällaista olisikin yritetty.  
Kyselyn avulla kerätty aineisto ei siis edusta täysin alkuperäistä 
tutkimusjoukkoa, eikä sen tuloksia voida yleistää sellaisenaan koskemaan koko 
IDECAT:ia. Parempaan tulosten yleistettävyyteen olisi ehkä päästy, jos kysely 
olisi rajattu koskemaan vain esimerkiksi (tietyn ikäisiä) tohtoriopiskelijoita. Erot 
vastaajien taustassa pyritään kuitenkin huomioimaan analyysissa ja erityisesti 




4.3 Aineiston rajoitukset 
 
Aineiston edustavuudessa on tiettyjä puutteita johtuen alhaisesta 
vastausprosentista, jonka seurauksena aineisto jäi pieneksi. Lisäksi 
otantavaiheessa tehdyt valinnat vaikuttivat aineiston edustavuuteen (ks. 
edellinen alaluku 4.2 Otanta) 
Ensinnäkin, vastaajien joukossa on suhteessa enemmän naispuolisia 
tohtoriopiskelijoita ja naisprofessoreita kuin alkuperäisessä tutkimusjoukossa. 
Toiseksi, on mahdollista, että henkilöt jotka ovat kokeneet sukupuolesta 
johtuvaa syrjintää, ovat vastanneet muita useammin kyselyyn. Kun kysyin 
tutkimuskyselyssä sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä tiedeyhteisössä, hieman 
yli puolet vastaajista (52%) kertoi kokeneensa sukupuolisyrjintää tai epätasa-
arvoista kohtelua sukupuolensa vuoksi. Heistä 28 oli naisia ja 15 miehiä, eli 
kaksi kolmesta (67%) naisvastaajista ja hieman yli kolmannes (37%) 
miesvastaajista kertoi joutuneensa sukupuolisyrjinnän kohteeksi. Tutkimuksen 
avulla ei voida osoittaa, että syrjintä on yhtä yleistä koko IDECAT:issa. 
 
4.4 Aineiston tilastollinen analyysi 
 
Aineisto on analysoitu SPSS-tilasto-ohjelmaa (Statistical Package for Social 
Sciences) käyttäen. Koska suurin osa muuttujista on kategorisia (mikä tarkoittaa 
sitä, että niiden asteikko on luokittelu- tai järjestysasteikko11), käytin 
ristiintaulukointia aineiston käsittelyyn ja analysoimiseen. Ristiintaulukointi on 
menetelmä, jonka avulla voidaan mitata riippuvuutta kahden kategorisen 
muuttujan välillä (esimerkiksi riippuvuutta sukupuolen ja palkkaan 
tyytyväisyyden välillä). 
Tulosten tilastollinen merkitsevyys on mitattu Pearsonin chi-square -testillä  
                                               
11 Luokitteluasteikko viittaa muuttujaan, jonka luokkia ei voida asettaa järjestykseen, eikä mitata 
numeraalisesti (esimerkiksi sukupuoli). Järjestysasteikko viittaa muuttujaan, jonka luokat 
voidaan asettaa järjestykseen, mutta luokkien välistä matkaa ei voida mitata (esimerkiksi 
koulutustaso matalasta korkeaan koulutukseen). (Fielding & Gilbert 2006, 15.)  
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(x2-riippumattomuustesti). Pearsonin testi mittaa kahden muuttujan havaittujen 
ja oletettujen frekvenssien määrän. Havaitut frekvenssit viittaavat siihen, kuinka 
usein tietyn muuttujan saamat arvot esiintyvät aineistossa. Oletetut frekvenssit 
viittaavat siihen, miten muuttujan saamien arvojen oletetaan jakaantuvan 
tilastollisen todennäköisyyden mukaan. Jos havaitut ja oletetut frekvenssit 
poikkeavat merkittävästi toisistaan, on todennäköistä että tutkitut muuttujat 
vaikuttavat toisiinsa, toisin sanoen riippumaton muuttuja vaikuttaa riippuvaan 
muuttujaan. Pearsonin chi-square -testin lukuarvo kertoo, kuinka todennäköinen 
tämä riippuvuus kahden muuttujan välillä on. (Nummenmaa 2004, 288-296.) 
Tässä tutkimuksessa tilastollisena merkitsevyystasona käytetään p-arvoa 
0,05. Jos Pearsonin chi-square –testi antaa kahden muuttujan välisen 
riippuvuuden merkitsevyystasosta tuloksen, joka on alle 0,05, tulos on 
tilastollisesti merkitsevä eli on hyvin todennäköistä, että se ei ole syntynyt 
sattumalta. P-arvo 0,05 tarkoittaa sitä, että on vain 5%:n mahdollisuus saada 
tällainen tulos sattumalta. P-arvona voidaan eri tutkimuksissa käyttää myös tätä 
alhaisempaa merkitsevyystasoa, mutta tässä tutkimuksessa se ei ole mielekästä, 
sillä aineisto on liian suppea täsmällisempään tilastolliseen tutkimukseen. 
(Heikkilä 2001, 210-222.) 
Tilastollisen todennäköisyyden osoittaminen on ylipäätään vaikeampaa 
pienellä aineistolla kuin suurella aineistolla (Heikkilä 2001, 42-44). Jos aineisto 
on pieni, vastaajien vastausten välillä tulee olla suurempia eroja kuin isossa 
aineistossa. Esimerkiksi miesten ja naisten välisten vastausten erojen tulee olla 
suuremmat kuin vastaavassa, mutta vastaajamäärältään isommassa 
tutkimuksessa. Tästä johtuen hienovaraiset erot naisten ja miesten vastausten 
välillä eivät tule välttämättä esiin tässä tutkimuksessa. 
 
4.5 Kyselytutkimus metodina 
 
Kyselytutkimus on erittäin yleinen metodi yhteiskuntatieteissä. Niitä 
käytetään erityisesti, kun halutaan tutkia ihmisten tunteita, asenteita ja 
mielipiteitä, koska niiden ajatellaan tuovan esiin, kuinka ihmiset suhtautuvat 
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tutkittaviin aiheisiin ja paljastavan minkälaisia merkityksiä vastaajat antavat 
niille. (Fielding & Gilbert 2006; Jyrinki 1977.) 
Kyselytutkimuksia käytetään myös faktatiedon keräämiseen vastaajista (Jyrinki 
1977). Faktatiedolla tarkoitan sellaisia tietoja kuin ikä, asuinpaikka ja lasten 
määrä. Nämä tiedot kertovat vastaajan senhetkisestä elämäntilanteesta ja 
oletuksena on, että vastaaja vastaa näihin kysymyksiin rehellisesti. Faktatiedon 
kerääminen on erityisen hyödyllistä, jos tutkimusjoukosta ei ennalta tiedetä 
paljoa, kuten tässä tutkimuksessa. Kyselytutkimus mahdollistaa tarkan 
henkilökohtaisen tiedon keräämisen tutkijoiden ja tohtoriopiskelijoiden 
työpaikasta, perheestä ja urasta. 
Kyselytutkimus on joidenkin tutkijoiden mukaan hyödyllinen 
aineistonkeruumenetelmä myös, kun tutkitaan vaikeita aiheita, kuten 
sukupuolten tasa-arvoa ja sukupuolesta johtuvaa syrjintää. Tämä johtuu siitä, 
että vastaaja voi vastata anonyymisti. Koska vastaaja voi vastata nimettömänä ja 
kasvottomana, hänen on helpompi kertoa henkilökohtaisista, herkistä 
kokemuksistaan kuin esimerkiksi haastattelussa. (Jyrinki 1977, 25.) 
Kyselytutkimuksen käyttöön tässä tutkimuksessa on myös käytännöllisiä 
syitä. Internetissä toteutettava kyselytutkimus on halpa, nopea ja helposti 
vastaajat tavoittava aineistonkeruumenetelmä. 
Kyselytutkimusta metodina on kritisoitu monista syistä. Kvantitatiivisen 
tutkimuksen piirissä kritiikki kohdistuu aineiston reliabiliteettiin, validiuteen ja 
aineiston edustavuuteen (Heikkilä 2001; Jyrinki 1977). Sekä kvantitatiivisen että 
kvalitatiivisen tutkimuksen näkökulmasta kyselytutkimusta on kritisoitu sen 
suhteen, miten tietoa kerätään, millaista tietoa kyselyllä saadaan ja miten sitä 
tulisi tulkita (Alastalo 2005). Kritiikin etuna on ollut se, että kyselytutkimus on 
metodina erittäin tarkasti kartoitettu ja standardisoitu, mikä lisää kyselyjen 
luotettavuutta, kunhan niitä käytetään mielekkäällä ja perustellulla tavalla. 
Alkulan et al (1994) mukaan kyselytutkimuksen tekijä joutuu myös väistämättä 
tuomaan esiin hyvinkin tarkasti tutkimuksessa käyttämänsä menettelytavat.  
Reliabiliteetin ongelmiin eli tutkimuksen luotettavuuteen ja toistettavuuteen 
samanlaisin tuloksin viittaa muun muassa Jyrinki (1977). Vastaajan mielipide 
voi vaihdella kyselyajankohdan mukaan ja vastaajat saattavat tulkita ja 
ymmärtää kysymykset toisistaan poikkeavalla tavalla. Myös vastaajien 
vastaustyyli ja mielipiteiden ilmaisun voimakkuus saattaa vaikuttaa vastauksiin. 
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Esimerkiksi, kun vastaaja A vastaa ”Olen täysin samaa mieltä” ja vastaaja B 
vastaa ”Olen jossain määrin samaa mieltä”, heidän mielipiteidensä voimakkuus 
voi silti todellisuudessa olla samalla tasolla. Toisin sanoen tutkija ei voi tietää, 
mitä vastaaja todella tuntee tai ajattelee, hän havaitsee vain sen, kuinka vastaaja 
reagoi, kun tätä pyydetään ilmaisemaan mielipiteensä tai tunteensa. (Jyrinki 
1977.) Tutkija ei myöskään pysty kyselytutkimuksen avulla mittaamaan 
todellista reaktiota, vaan vastaaja välittää tuntemuksensa kielellisesti tutkijalle.  
Reliabiliteetin ongelmaa voi helpottaa tutkijana monin tavoin, esimerkiksi 
muotoilemalla kyselylomake niin, että vastaajan on mahdollisimman helppo 
vastata siihen, eivätkä kysymykset ole monitulkintaisia. Tässä tutkimuksessa 
kyselylomakkeen pituus saattoi olla vastaamista haittaava tekijä. 
Kyselykaavakkeen tiivistäminen ja lyhentäminen vielä perusteellisemmin olisi 
voinut tuoda lisää vastaajia.  
Kyselykaavake on myös melko jäykkä struktuuri. Vastaaja ei voi kysyä 
tutkijalta, jos hän ei ymmärrä jotain kohtaa tai sen vivahdetta. Vastaaja ei voi 
myöskään vastata omin sanoin, eikä vaihtoehdoista aina löydy sopivaa 
vastausta. Tätä pyrittiin helpottamaan kyselykaavakkeessa tarjoamalla 
vaihtoehdoksi ”en osaa sanoa” –vaihtoehtoa. Lisäksi kyselykaavakkeen alussa 
oli muistutus, että vastaaja voi jättää vastaamatta kysymykseen, jos ei sitä 
ymmärrä. Useimmat vastaajat vastasivat siitä huolimatta kaikkiin kysymyksiin. 
Kyselyn lopussa oli myös joitakin avokysymyksiä sekä mahdollisuus antaa 
palautetta kyselystä. Palautetta tuli kuitenkin hyvin vähän, pääosin myönteistä. 
Kyselytutkimuksiin liittyy myös tekijöitä, jotka lisäävät tutkimuksen 
reliabiliteettia. Kysymykset esitetään samassa muodossa kaikille vastaajille ja 
vastaamisen ajankohta on kaikille sama. (Jyrinki 1977, 25-27, 129-131.) Tässä 
tutkimuksessa etuna on myös se, että vastaajat ovat akateemisesti koulutettuja 
ihmisiä, jotka ovat oletettavasti tottuneet kyselylomakkeiden formaattiin ja ovat 
tottuneet vastaamaan tutkimuskyselyihin. 
Myös kyselytutkimuksen käyttöön aineistonkeruussa liittyy ongelmia. Koska 
kyselytutkimus on hyvin yleinen menetelmä, ihmiset kuormittuvat jatkuvista 
kyselyistä, eivätkä halua enää vastata niihin. Ihmiset saattavat myös rutinoitua 
vastaamisessaan niin, että he eivät enää mieti tarkasti, mitä vastaavat.  
Kyselytutkimuksen vastaajia tasapäistävää ja normista poikkeavia 
kokemuksia typistävää vaikutusta on kritisoitu usein (Lehto 1996). 
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Kyselytutkimusta harkittaessa onkin mietittävä sopiiko se kyseiseen 
tutkimusasetelmaan. Tässä tutkimuksessa kyselytutkimuksen käyttö oli 
perusteltua, sillä tutkimusasetelma oli melko yksinkertainen ja eri ryhmien 
vertailuun tähtäävä. Tarkoitukseni oli selvittää, onko naisten ja miesten 
kohtelussa akateemisessa yhteisössä eroja ja kokevatko naiset sukupuolesta 
johtuvaa syrjintää. Tutkimuskysymykset keskittyvät siis siihen, esiintyykö 
kyseisiä ilmiöitä ja eroja vai ei, ja mitkä tekijät vaikuttavat ilmiöihin. Tutkimus 
pyrkii siis kuvailemaan ja selittämään havaittuja ilmiöitä, jotka on mahdollista 
tunnistaa ja mitata vastaajien vastausten perusteella. 
 Jos olisin tutkinut minkälaisia merkityksiä tutkijat antavat omalle uralleen 
tai miten he tulkitsevat kokemuksiaan, olisin valinnut toisenlaisen metodin, 
esimerkiksi haastattelun. Haastatteluaineistolla olisin saanut tutkijanurasta 
moniulotteisemman kuvan, mutta toisaalta en olisi pystynyt haastattelemaan 
yhtä useaa henkilöä kuin mitä kyselytutkimuksella tavoitin. Haastatteluaineisto 
olisi ollut myös laveampi, eikä ehkä niin fokusoitunut tiettyihin haluttuihin 
teemoihin. Myös vertailu eri maiden tutkijoiden kokemusten välillä olisi ollut 
vaikeaa, ellei haastatteluja olisi pystynyt tekemään huomattavan suurta määrää. 
Kyselytutkimus mahdollisti tässä tapauksessa kokonaiskuvan saamisen 
IDECAT:iin kuuluvien tutkijoiden tasa-arvotilanteesta ja sukupuolesta 
johtuvasta syrjinnästä. Strukturoitu kyselylomake myös ohjasi vastaajia 
antamaan tietoja halutuista teemoista sillä tavoin, että vastauksia on mahdollista 
vertailla yhteismitallisesti keskenään. 
Erityistä huomiota kannattaa kiinnittää siihen, millaista tietoa 
kyselytutkimuksella saadaan ja miten sitä tulisi tulkita. Kysymysten muotoilu 
vaikuttaa siihen, millaisia tutkimustuloksia saadaan. Esimerkiksi tarkemmilla ja 
aihetta selkeämmin määrittävällä kysymyksillä saadaan usein tarkempaa tietoa 
kuin yleisemmillä kysymyksillä. 
Kyselytutkimusten tulokset eivät myöskään puhu puolestaan, vaan niitä on 
tulkittava kuten laadullista aineistoakin. Tutkija tekee valintoja, hän päättää 
mihin hän kiinnittää huomionsa, hän nostaa esiin niitä teemoja, jotka ovat 
tärkeitä hänen näkökulmansa kannalta. Laadullisesta tutkimuksesta poiketen 
monet näistä valinnoista tehdään jo ennen tulosten analyysivaihetta 
kyselylomaketta ja siihen sisältyviä valintoja ja näkökulmia suunniteltaessa. 
Siinä vaiheessa tutkimuksen kohteena olevat käsitteet ja tutkittavat asiat 
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operationalisoidaan eli muutetaan mitattavaan muotoon kyselylomakkeen 
kysymyksiksi ja niiden vastausvaihtoehdoiksi. (Ronkainen 2004, 56.)  
Tulkintoja tehdään kuitenkin edelleen tuloksia tulkittaessa. Tutkija valitsee, 
mitä aineiston puolia hän korostaa ja minkälaisen teoriataustan kautta hän tekee 
tulokset merkityksellisiksi. Samoja tuloksia on mahdollista tulkita hyvin eri 
tavoin, kuten Ronkaisen (2004, 57-61) esimerkki rikosuhritutkimuksista tuo 
esiin. Tilastokeskuksen ja Oikeuspoliittisen tutkimuslaitoksen tutkimuksissa 
(1990, sit. Eichler 1994) piiloon jäävistä tapaturmista ja väkivallasta oltiin 
kiinnostuneita miehistä uhreina ja osoitettiin, että väkivallan uhriksi joutuminen 
oli vähentynyt ja että tyypillinen väkivallan uhri oli mies. Samoja tilastoja oli 
kuitenkin Eichlerin (1994) tutkimuksessa tarkasteltu toisesta näkökulmasta ja 
paljastui, että kun miesten määrä uhreina oli vähentynyt, niin naisten määrä 
uhreina oli kasvanut. Naiset olivat myös lähes yhtä usein (47%) väkivallan 
kohteina kuin miehet (53%). (Ronkainen 2004, 57-61.) 
 
4.6 Kyselylomakkeen sisältö ja aihealueet 
 
Kyselylomakkeen kysymysten pohjana on käytetty Tampereen yliopiston 
Työelämän tutkimuskeskuksen (WRC) tekemää julkisen sektorin työntekijöille 
suunnattua tasa-arvokyselyä12. Alkuperäinen kysely on toteutettu Euroopan 
sosiaalirahaston (ESR) ja Sosiaali- ja terveysministeriön rahoituksella. Koska 
alkuperäinen kysely oli suunnattu suomalaisille, eri ammattialoilla 
työskenteleville työntekijöille, kysymyslomaketta piti muokata siten, että se 
sopisi eri Euroopan maissa asuvien, mutta samalla akateemisella alalla 
työskentelevien tutkijoiden kokemusten keräämiseen. Olen siis muokannut 
alkuperäistä kyselykaavaketta poistamalla joitakin kysymyksiä, lisäämällä uusia 
sekä muokkaamalla joidenkin kysymysten muotoilua ja vastausvaihtoehtoja.  
Jätin pois esimerkiksi kysymykset seksuaalisesta häirinnästä sekä 
syrjinnästä, joka johtuu muusta syystä kuin sukupuolesta. Lisäsin kyselyyn 
muun muassa kysymyksiä tutkijan kansainvälisestä liikkuvuudesta sekä 
                                               
12 Työelämän tutkimuskeskuksen tasa-arvokysely löytyy internet-osoitteesta: www. Tasa-
arvokysely.fi. 
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sosiaalista tukea tutkimustyössä ja tutkimusaiheen arvostusta kartoittavia 
kysymyksiä. 
 
 Kyselyn aihealueet ja sisältö 
 
Kyselyssä on viisi pääaihealuetta: 
A. Taustatiedot (13 kysymystä) 
B. Akateeminen ura (14 kysymystä, joista yksi on kysymyssarja, jossa 12 
väittämää) 
C. Syrjintä työpaikalla (2 kysymystä, joista toinen on kysymyssarja, jossa 13 
väittämää) 
D. Työn ja perheen yhteensovittaminen (7 kysymystä) 
E. Tasa-arvo työpaikalla (8 kysymystä, joista yksi on kysymyssarja, jossa 3 
väittämää) 
 




Tässä osassa kyselyä kerättiin kyselyyn vastanneiden taustatietoja. Taustatietoja 
käytettiin myös kyselyn taustamuuttujina silloin, kun se oli mahdollista. 




? Maa, jossa vastaaja asuu 
? Koulutus 
? Ammatillinen asema työpaikalla 
? Työssäoloaika (vuosina) 
? Opetusvastuu yliopistolla 
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B. Akateeminen ura 
Tämä osa on jaettu kuuteen alaosioon. 
? Vakituinen ja määräaikainen työ 
? Kokoaikainen ja osa-aikainen työ 
? Ylenemismahdollisuudet ja palkat 
? Työolosuhteet ja ylityö 
? Tutkijoiden kansainvälinen liikkuvuus 
? Sosiaalinen tuki ja arvostus työpaikalla 
 
Tässä osassa kyselylomaketta lähestytään akateemista uraa monesta eri 
näkökulmasta. Osio sisältää kysymyksiä esimerkiksi työsuhteen muodosta ja 
jatkuvuudesta, ylenemismahdollisuuksista ja tyytyväisyydestä palkkatasoon ja 
työoloista, kuten työssä koetusta stressistä, työmäärästä ja ylityön määrästä. 
Sosiaalinen tuki ja arvostus työpaikalla –osiossa pyrin arviomaan kokevatko 
tutkijat ja tohtoriopiskelijat, että heidän esimiehensä ja kollegansa tukevat ja 
arvostavat heitä työpaikalla. Halusin myös tietää, onko tutkijamiesten ja naisten 
välillä eroja kansainvälisessä liikkuvuudessa. 
 
C. Sukupuolesta johtuva syrjintä työpaikalla 
 
Kyselyn kolmannessa osassa keskitytään syrjintään työpaikalla. Vastaajia 
pyydettiin arvioimaan ovatko he kokeneet sukupuolesta johtuvaa syrjintää eri 
tilanteissa ja kuinka usein he ovat sitä kokeneet. Lisäksi vastaajia pyydettiin 
tarkentamaan, mistä syystä heitä on syrjitty, esimerkiksi raskaudesta tai 
hierarkkisesta asemasta johtuen.  
 
D. Perheen ja työn yhteensovittaminen 
 
Tässä osassa teemana on perheen ja työn yhteensovittaminen. Vastaajia 
pyydettiin kertomaan, kuinka helppoa tai vaikeaa heidän on yhdistää tutkijan ura 
perhe-elämään. Vastaajia pyydettiin myös kuvaamaan syitä, joiden vuoksi työn 
ja perheen yhteensovittaminen on haasteellista.  
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E. Tasa-arvo työpaikalla 
Kyselyn viimeisessä osassa vastaajia pyydettiin kuvaamaan asenteitaan ja 
tunteitaan liittyen sukupuolten väliseen tasa-arvoon. Vastaajia pyydettin 
reflektoimaan tasa-arvokysymyksiä sekä työyhteisön että tieteenalan tasolla. 
Kyselyn tässä osassa oli myös kaksi avokysymystä, joiden tarkoituksena oli 
antaa vastaajille mahdollisuus pohtia vapaammin kokemuksiaan tai havaintojaan 
liittyen tasa-arvon toteutumiseen tiedeyhteisössä. 
 
4.7 Kyselyn taustamuuttujat 
 
Tässä luvussa käyn läpi kyselyn taustamuuttujat, joista osaa käytetään 
analyysissa selittävinä muuttujina. Taustamuuttujat kuvaavat myös sitä, 
minkälaiset ihmiset kyselyyn ovat vastanneet ja onko vastaajajoukossa 
vääristymää suhteessa alkuperäiseen populaatioon. Tärkein taustamuuttujista on 
sukupuoli, koska olen kiinnostunut eroista naisten ja miesten akateemisten 
urapolkujen välillä. Muita taustamuuttujia hyödynnetään vain joissain tilanteissa 




Nais- ja miesvastaajia oli lähes yhtä paljon. 51% vastaajista oli naisia (n=42) ja 




Naisvastaajat olivat nuorempia kuin miesvastaajat (katso taulukko 4.7.a 
tutkimuksen liitteissä). Naisten mediaani oli ikäryhmässä 30-39-vuotiaat, 
miesten mediaani oli ikäryhmässä 40-49-vuotiaat. Miehiä oli kaksi kertaa 
enemmän kuin naisia yli 50 -vuotiaiden ikäryhmässä. Alle 25-vuotiaiden 






Suurin osa nais- ja miesvastaajista oli naimisissa, miehet kuitenkin 
useammin kuin naiset. Vastaavasti naiset asuivat avoliitossa useammin kuin 
miehet. Naiset asuivat yksin miehiä useammin. Erot siviilisäädyssä voivat johtua 




Kyselyyn tuli vastauksia 12 Euroopan maasta (katso kuvio 4.7.a liitteestä). 
Eniten vastauksia tuli Saksasta, Italiasta ja Espanjasta (enemmän kuin 10 
vastausta/maa). Vähiten vastauksia tuli Ruotsista, Belgiasta ja Sveitsistä (vain 
yksi vastaus/maa). Vastausten frekvenssit noudattavat jossain määrin 
IDECAT:in toimintaan kyseisissä maissa osallistuvien tutkijoiden 
prosenttiosuuksia siten, että paljon vastauksia on tullut maista, joissa on paljon 
IDECAT-tutkijoita (katso kuvio 4.1 luvussa 4.1). Tosin joidenkin maiden 
kohdalla (Tsekki ja Belgia) tämä ei pidä paikkansa, sillä näistä maista on tullut 




Suurimmalla osalla nais- ja miesvastaajista on tohtorin tutkinto (katso 
taulukko 4.7.b liitteessä). Miesten ja naisten koulutustausta on melko 
yhdenmukainen, vaikkakin naisilla on hieman useammin matalampi tutkinto 
kuin miehillä (alempi kuin tohtorin tutkinto). Naisten hieman matalamman 





Yli puolet naisvastaajista oli tohtoriopiskelijoita tai post-doc-tasoisia 
tutkijoita (katso taulukko 4.7.c liitteissä). Nämä tasot edustavat alimpia 
akateemisen pätevöitymisen tasoja akateemisessa hierarkiassa. Naisten yleisin 
hierarkkinen asema oli tohtoriopiskelija (29% naisista verrattuna 12% miehistä). 
Miesten asema hierarkiassa oli useimmiten korkeampi kuin naisten. Miehet 
olivat useimmiten post-doc-tasoisia tutkijoita (32% miehistä) tai 
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tutkimusjohtajia (29%). Mies ja naisprofessorit olivat vastanneet kyselyyn yhtä 
usein: 21% naisista ja 24% miehistä oli professoreita (katso taulukko 4.7.c). 
Kun katsomme miesten ja naisten jakaumia hierarkkisen aseman suhteen, 
huomaamme, että naiset ovat kyselyssä yliedustettuina verrattuna heidän 
määräänsä alkuperäisessä populaatiossa (katso taulukko 4.7.e tällä sivulla sekä 
4.7.d liitteessä). 
Taulukko 4.7.e: Naisten prosenttiosuus akateemisen hierarkian eri tasoilla 
IDECAT:issa vuosina 2005, 2007 ja 2009, a lisäksi tähän tutkimukseen 
vastanneiden naisten prosenttiosuudet hierarkian eri tasoilla.   















Professors and assistant 
professors A 24 22 21 47 % 
Research leaders B 16 14 22 25 % 
Researchers and post-docs C 38 38 43 44 % 
Doctoral students D 49 43 44 71 % 
a Lähde: The Gender Action Plan of IDECAT in 2009. 
 
Naispuoliset tohtoriopiskelijat ja naisprofessorit ovat vastanneet suhteellisesti 
aktiivisemmin tähän kyselyyn kuin samantasoiset mieskollegat. Sitä vastoin 
naispuolisten tutkimusjohtajien ja tutkijoiden määrät vastaavat naisten 
prosentuaalista osuutta alkuperäisessä IDECAT-populaatiossa.  
On siis ilmeistä, että aineiston edustavuudessa on vääristymä. Vastaajien 
joukossa on melkein kaksi kertaa enemmän naistohtoriopiskelijoita ja yli kaksi 
kertaa enemmän naisprofessoreita ja –apulaisprofessoreita kuin alkuperäisessä 
populaatiossa. Vastaajakatoa on siis tapahtunut erityisesti miesvastaajien 
(tohtoriopiskelijoiden ja professorien) suhteen, mikä toisaalta on oletettavaa, 
kun kyseessä on tasa-arvotutkimus. Arto Jokisen (2002, 240-245) mukaan 
miehet kokevat tasa-arvotyöhön liittyvät asiat usein miehiä syyllistäviksi ja 
pelkästään naisten oikeuksien ajamiseksi miesten kustannuksella. Tasa-arvotyö 
ja siihen liittyvät tasa-arvotutkimukset saatetaankin olettaa asenteellisiksi ja 




Lähes 60% vastaajista on opetusvastuuta, miehillä hieman useammin kuin 
naisilla. Ero ei ole tilastollisesti merkitsevä. 
Työssäoloaika nykyisellä työpaikalla  
 
Yli puolet vastaajista (52%) on työskennellyt nykyisellä työpaikallaan 
vähemmän kuin 5 vuotta. Kolmasosa vastaajista on työskennellyt 6-15 vuotta ja 
19% enemmän kuin 15 vuotta. Suurin osa naisvastaajista on työskennellyt 
nykyisellä työpaikalla 1-5 vuotta, kun taas useimmat miehistä 6-15 vuotta (katso 
kuvio 4.7.b liitteessä). Syynä tähän voi olla, että vastaajien joukossa on 
enemmän naispuolisia kuin miespuolisia tohtoriopiskelijoita. Toinen syy voi 
olla, että vanhemmat naiset lähtevät tiedeyhteisöstä tai vaihtavat työpaikkaa 
useammin kuin miehet. Esimerkiksi Husu (2001) ja Kantola (2005) viittaavat 
siihen, että naisten yliopistotutkijan urat ovat lyhyempiä kuin miesten. 
 
4.8 Jatkokysely sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä  
 
Tutkimukseeni liittyi myös pienempi jatkokysely (Gender Discrimination 
Survey 2010), jossa pyrin selvittämään IDECAT:in tutkijoiden ja 
tohtoriopiskelijoiden syrjintäkokemuksia tarkemmin. Kysely toteutettiin huhti-
toukokuussa 2010. Kyselyn kutsu lähetettiin IDECAT:in toimintaan 
osallistuneille tutkijoille ja tohtoriopiskelijoille sähköpostitse ja itse kysely oli 
vastaajien saatavilla Internetissä. Vastaajia muistutettiin vastaamisesta kaksi 
kertaa, mutta kyselyyn tuli niukasti vastauksia: 6 varsinaista, syrjintätilanteita 
kuvaavaa vastausta ja 18 ”minua ei ole syrjitty” –vastausta. Kyselykaavake 
löytyy opinnäytetyön liitteistä.  
Kysely koostuu avokysymyksistä, joiden tarkoituksena on antaa vastaajille 
mahdollisuus kuvata omin sanoin kokemuksiaan akateemisessa yhteisössä 
tapahtuvasta sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä. Päädyin tekemään tällaisen 
jatkokyselyn, koska aiemmassa kyselyssä sukupuolesta johtuva syrjintä nousi 
tutkijoiden kokemuksena voimakkaasti esiin. Kyselyn tarkoituksena on antaa 
laajempi kuva siitä, missä tilanteissa ja millä tavoin tutkijoita ja 
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tohtoriopiskelijoita syrjitään. Tärkeätä oli myös selvittää, ovatko 
syrjintätapaukset tapahtuneet pitkän aikaa sitten vai ovatko ne tuoreita. 
Tutkijoiden syrjintäkokemuksia selvittävässä kyselykaavakkeessa vastaajia 
pyydettiin kuvailemaan, milloin, missä ja millä tavoin heitä oli syrjitty 
akateemisessa yhteisössä. Vastaajia pyydettiin kuvaamaan kokemuksia, jotka 
liittyivät heidän tutkimustyöhönsä tai heidän jatko-opintoihinsa yliopistolla. 
Kyselykaavakkeessa kysyttiin myös kuka vastaajaa oli syrjinyt ja aiheutuiko 
syrjijälle toiminnasta mitään seurauksia. Lisäksi kysyttiin, mitä seurauksia 
syrjinnästä oli vastaajalle itselleen, esimerkiksi psyykkistä ja fyysistä oireilua. 
Pyrin myös kartoittamaan sitä, tietääkö vastaaja, onko muita henkilöitä syrjitty 
sukupuolen vuoksi vastaajan nykyisellä tai entisellä työpaikalla. Lopuksi 
kyselykaavakkeessa kysyttiin vastaajien taustatietoja. 
Sukupuolesta johtuvaa syrjintää selvittävän avokyselyn tuloksia käsitellään 




5. Tulokset ja analyysi 
 
5.1 Johdatus tulosten esittelyyn ja analyysiin 
 
Tämän tutkimuksen tehtävänä on selvittää, onko miesten ja naisten 
tutkijanurien välillä IDECAT-organisaation sisällä eroa. Tutkimus perustuu sekä 
kvantitatiiviseen että kvalitatiiviseen aineistoon ja molemmat kyselylomakkeet 
löytyvät tutkimuksen liitteistä.  Aluksi lähden liikkeelle kartoittamalla naisten ja 
miesten työoloja tekemäni kyselytutkimuksen perusteella. Naisten ja miesten 
työmarkkina-asemaan vaikuttavat muun muassa sellaiset yleiset tekijät kuin 
työsuhteen koko- tai osa-aikaisuus, työn vakituisuus, palkka ja 
ylenemismahdollisuudet. Lisäksi tässä luvussa käsitellään tutkijoiden 
kansainvälistä liikkuvuutta, sosiaalista tukea työyhteisössä, tutkijanuran ja 
perheen yhdistämistä sekä sukupuolesta johtuvaa syrjintää tiedeyhteisössä. 
Lisäksi tarkastelen vielä mies- ja naistutkijoiden käsityksiä sukupuolten välisen 
tasa-arvon toteutumisesta vastaajien työpaikalla sekä laajemmin heidän 
edustamallaan tieteenalalla. Käsityksiä tasa-arvosta lähestyn sekä strukturoitujen 
kysymysten että avokysymysten kautta. 
Pyrin käsittelemään lähemmin ja perusteellisemmin niitä aihepiirejä, joiden 
kohdalla naisten ja miesten välille tuli tilastollisessa analyysissa esiin 
tilastollisesti merkitseviä eroja. Kokonaisanalyysi perustuu kuitenkin koko 
aineistoon, sillä myös naisten ja miesten samankaltaiset vastaukset joihinkin 
kysymyksiin valottavat ilmiötä. Johtopäätös-luvussa pyrin ottamaan tässä 
luvussa käsiteltävään empiiriseen aineistoon teoreettisemman näkökulman. 
5.2 Vakituinen vai määräaikainen työsuhde? 
 
Tässä tutkimuksessa lähes puolella miesvastaajista (49%) oli vakituinen 
työsuhde verrattuna 41%:iin naisvastaajista, joten mies- ja naisvastaajien välillä 
oli vain pieni ero. Naiset ja miehet työskentelivät yhtä usein määräaikaisessa 
työsuhteessa: kolmannes nais- ja miesvastaajista oli määräaikaisessa 
työsuhteessa. Tulokset on esitetty kuvaajassa 5.2. 
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Euroopan Unionin alueella keskimäärin 13% miehistä 14,6% naisista on 
määräaikaisessa työsuhteessa (Eurostat 2009). Vaikuttaa siis siltä, että sekä nais- 
että miestutkijoiden asema on hyvin epävakaa muihin ammattikuntiin 
verrattuna. Tämä voi johtua siitä, että määräaikaiset työsuhteet ovat yleistyneet 
yliopistotutkijoiden piirissä monissa Euroopan maissa (Suomen osalta ks. 
Vainio 2008, 230) Tutkimukseni naisvastaajat ovat kuitenkin useammin 
apurahatutkijoita tai opiskelijoita miehiin verrattuna, mikä tekee naistutkijoiden 
asemasta epävakaamman kuin miesten.  
 
Kuvio 5.2: Työsuhteen muoto nykyisellä työpaikalla sukupuolen mukaan 
jaoteltuna. 

























On merkillepantavaa, että useimmat aineistoni vastaajista, jotka olivat 
määräaikaisessa työssä, olisivat mieluummin olleet vakituisessa työsuhteessa 
(86% naisista ja 75% miehistä). Ne vastaajista, jotka ilmoittivat 
työskentelevänsä mieluummin määräaikaisessa kuin vakituisessa työsuhteessa, 




5.3 Kokopäiväinen vai osapäiväinen työ? 
 
Lähes kaikki vastaajat työskentelivät kokopäiväisesti (100% miehistä ja 93% 
naisista). Niiltä jotka työskentelivät osapäiväisesti, kysyttiin myös syytä 
osapäivätyöhön. Naispuoliset vastaajat kertoivat työskentelevänsä osapäiväisesti 
lastenhoidon vuoksi.  
Euroopan Unionin alueella työtä tekevistä naisista kolmannes (31%) 
työskentelee osa-aikaisesti. Vastaavasti vain 7,9% miehistä työskentelee osa-
aikaisesti (Eurostat 2008). Aineistoni vastaajat työskentelivät siis huomattavasti 
useammin kokoaikaisesti kuin keskimäärin muut työvoimaan kuuluvat 
työntekijät EU:ssa. Kuitenkin vain aineistoni naiset työskentelivät osa-aikaisesti. 
Osa-aikatyö on tutkijan työn kannalta moniulotteinen kysymys. Toisaalta se 
antaa mahdollisuuden etsiä tasapainoa vaativan työn ja yksityiselämän välille ja 
omaksua joustavampi elämäntyyli. Donovan et al. (2005) kirjoittavat, että osa-
aikatyö voi myös olla sellaisten henkilöiden portti akateemiseen maailmaan, 
jotka ovat aloittamassa tutkijanuraansa tai jotka palaavat akateemiselle uralla 
tauon jälkeen (esimerkiksi vanhempainvapaan jälkeen).  Myöhemmin osa-
aikatyö voi heidän kohdallaan vaihtua kokopäiväiseksi työksi. (Donovan et al., 
2005.) Toisaalta osa-aikatyö voi olla este tasa-arvoiselle urakehitykselle miesten 
ja naisten välillä. Tutkimuksissa on osoitettu, että osa-aikatyö kytkeytyy usein 
alempiin palkkoihin ja heikompaan mahdollisuuteen urakehitykseen kuin 
kokopäivätyö (Ferrari Occhionero & Nocenzi 2009, 160). Tämän vuoksi osa-
aikatyötä käytetään työelämän tasa-arvotutkimuksissa usein indikaattorina siitä, 
ovatko naiset miehiä heikommassa asemassa työsuhteen suhteen. 
On myös olennaista, onko osa-aikatyö valittu itse vai ei. Jos se on oma 
valinta, osa-aikatyö voi antaa pienten lasten äidille tai isälle mahdollisuuden 
yhdistää työ ja perhe-elämä. Joillekin naisille osa-aikatyö on kuitenkin ainoa 
tapa yhdistää ura ja lapset (esimerkiksi puutteellisten 
päivähoitomahdollisuuksien vuoksi). Ongelmana onkin se, että jos osa-aikatyö 
on vain tutkijanaisten valinta, ei tutkijamiesten, osa-aikatyön mahdollinen 
negatiivinen vaikutus tutkijanuraan kohdistuu vain naisiin (Ferrari Occhionero 
& Nocenzi 2009, 160).   
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5.4 Ylenemismahdollisuudet ja palkat 
 
Miespuoliset tutkijat ja tohtoriopiskelijat olivat hieman optimistisempia 
ylenemismahdollisuuksiensa suhteen nykyisellä työpaikalla kuin naiset. 66% 
miehistä ja 60% naisista piti ylenemismahdollisuuksien hyvinä tai melko 
hyvinä. Lisäksi miehet raportoivat naisia hieman useammin (29% verrattuna 
21%:iin), että heidän ylenemismahdollisuutensa ovat hyvät.  Erot eivät ole 
tilastollisesti merkitseviä. 
Kyselylomakkeessa mitattiin tyytyväisyyttä palkkoihin kahdella 
kysymyksellä. Ensimmäisessä vastaajia pyydettiin arvioimaan nykyisen työn 
palkan vastaavuutta oman koulutuksen ja kokemuksen kanssa. Toisessa 
vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka tyytyväisiä he ovat palkkaansa. Yli 
puolet miehistä (58%) ja naisista (54%) oli sitä mieltä, että heidän nykyinen 
palkkatasonsa vastasi hyvin heidän panostustaan uraansa (katso kuvio 5.4.a 
liitteessä). 62% naisista oli erittäin tai melko tyytyväisiä palkkaansa verrattuna 
54%:iin miehistä (katso kuvio 5.4.b). Erot vastauksissa eivät ole tilastollisesti 
merkitseviä. 
 
Kuvio 5.4.b. Tyytyväisyys palkkaan sukupuolen mukaan jaoteltuna. 





















5.5 Työolot ja ylityö 
 
Vastaajien työolojen muutosta selvitettiin kolmen eri muuttujan kautta: 
stressin määrän, työmäärän ja kiireen muutoksen suhteen. Vastaajia pyydettiin 
arvioimaan, onko näiden stressitekijöiden suhteen tapahtunut muutosta: onko 
stressi/työmäärä/kiire vähentynyt, lisääntynyt vai pysynyt samana. 
Miehet raportoivat kaikkien kolmen stressimuuttujan kohdalla naisia 
useammin, että stressi on lisääntynyt. Hieman useampi miesvastaaja kuin 
naisvastaaja koki, että työmäärä oli kasvanut tai kiire lisääntynyt suhteessa 
edelliseen vuoteen. Suurin ero mies- ja naisvastaajien välillä oli stressin 
kokemisen suhteen: yli puolet miehistä (52,5%) kertoi työnsä olevansa 
stressaavampaa kuin vuosi sitten, naisista 40% koki samoin. Erot vastauksissa 
eivät ole tilastollisesti merkitseviä, mutta se, että kaikki kolme stressimuuttujaa 
viittaavat miesten kokevan aiempaa suurempaa stressiä, antaa viitteitä siitä, että 
miesten ja naisten stressikokemusten välillä on eroa. Miesten ja naisten 
vastaukset stressin määrän, työmäärän ja kiireen muutoksen suhteen on esitetty 
taulukossa 5.5. 
 
Taulukko 5.5. Muutokset kiireen (pace of work), työmäärän (workload) ja 







The pace of work is faster. 41.5 45 
The workload is heavier. 52.5 55 
The work is more stressful. 40.5 52.5 
 
Stress is about the same   
The pace of work is about the 
same. 53.7 45 
The workload is about the same. 37.5 35 
Stress is about the same. 45.2 32,5 
 
Less stress   
The pace of work is slower. 4.9 10 
The workload is lighter. 10 10 





84% vastaajista oli tehnyt ylitöitä viimeisen kuukauden aikana. Miesten ja 
naisten vastausten välillä ei ollut tilastollisesti merkitsevää eroa. Enemmän 
kolme neljästä vastaajasta ei ollut saanut mitään korvausta tai kompensaatiota, 
kuten palkkaa tai vapaata, tekemästään ylityöstä. Miehet kokivat hieman 
useammin kuin naiset (29% miehistä verrattuna 24% naisista), että he joutuivat 
tekemään liikaa ylitöitä. 
Aiemmat tutkimukset (Galanakis et al., 2009; Bellman et al., 2003) ovat 
ristiriitaisia työelämässä koetun stressin ja sukupuolen välisen yhteyden suhteen. 
Joissakin tutkimuksissa tulee esiin, että miehet kokevat enemmän stressiä, 
joissakin naiset ja joissakin ei nähdä eroa eri sukupuolten kokeman stressin 
suhteen (Galanakis et al., 2009). Stressitutkimukset kuitenkin osoittavat, että 
miehet ja naiset reagoivat erilaisiin stressitekijöihin ja heidän reaktionsa ovat 
erilaisia. Tutkimuksessa, joka käsitteli yliopiston kokoaikaista 
tutkimushenkilöstöä Isossa Britanniassa, kävi ilmi, että miehet olivat alttiimpia 
stressitekijöille, jotka liittyvät palkkaan ja etuisuuksiin, ja naiset tekijöille, jotka 
vaikuttavat heidän terveyteensä. (Tytherleigh et al., 2007.) 
Monet tutkijat (esim. Tytherleigh et al, 2007) ovat sitä mieltä, että naiset 
saattavat kokea enemmän stressiä akateemisessa yhteisössä johtuen työn ja 
perheen yhteensovittamisen vaikeuksista, tiedeyhteisön sukupuolittuneista 
rakenteista ja sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä työssä. Tämä tutkimus ei 
kuitenkaan tue Tytherleighin ja hänen kollegoidensa tuloksia, sillä naisten ja 
miesten stressin kokemusten välillä ei ollut aineistossani suurta eroa ja sekin 
ero, mikä oli, oli miesten hyväksi.  
Mutta miksi vastausaineistoni miehet sitten kokivatko useammin stressin 
lisääntyneen verrattuna naisiin? Ilmeinen syy on miesten kokeman liialllisen 
ylityön ja stressin välillä. Toinen syy voi löytyä siitä, että miehillä on usein 
korkeampi asema työpaikalla kuin naisilla, mikä voi lisätä miesten kokemien 
vaatimusten ja stressin määrää. 
Stressitutkimukset osoittavat myös, etä miehillä ja naisilla on usein erilaisia 
keinoja käsitellä stressiä. Bellman et al (2003) kirjoittavat, että joissain 
tutkimuksissa on havaittu, että naiset hyödyntävät enemmän sosiaalista tukea 
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stressistä selviämisen strategiana kuin miehet. Tämä voi päteä myös tämän 
aineiston vastaajiin, sillä miestutkijat ilmoittivat vastauksissaan myös 
merkittävästi useammin kuin naiset, että he eivät saa apua työtovereiltaan, jos 
heillä on vaikeuksia työssään. 
Kolmas syy miesten stressiin saattaa olla vaatimus toimia tiukkojen 
sukupuoliroolien mukaisesti. On mahdollista, että miestutkijoiden odotetaan 
käyttäytyvän enemmän perinteisen tutkijan lailla kuin naistutkijoiden: heidän 
oletetaan olevan itsenäisiä, kriittisiä, kilpailevia ja riippumattomia toisista. 
Kaiken kaikkiaan, tässä tutkimuksessa ei ole kuitenkaan mahdollista antaa 
vedenpitävää selitystä miesten stressikokemuksiin, vaan aihe vaatisi 
ehdottomasti jatkotutkimuksia ja lisää aineistoa teemaan liittyen.  
 
5.6 Tutkijoiden kansainvälinen liikkuvuus 
 
Tutkijan mahdollisuus työskennellä tai opiskella ulkomaalaisessa 
yliopistossa on olennainen tekijä menestyksekkään akateemisen uran 
rakentamisessa erityisesti luonnontieteiden alalla. Tieteen tasa-arvon 
tutkimukset osoittavat, että kansainvälisen liikkuvuuden puute voi heikentää 
naistutkijoiden mahdollisuuksia menestyä tutkijanuralla (Ackers 2004). 
Halusinkin tietää, onko nais- ja miestutkijoiden ja tohtoriopiskelijoiden 
kansainvälisen liikkuvuuden välillä eroja IDECAT:in tutkijoiden piirissä. 
Halusin tietää, ovatko naiset mieskollegoitaan useammin taipuvaisia välttämään 
ulkomaille hakeutumista? Toisaalta halusin myös tietää, muuttavatko 
tutkijanaiset tutkijamiehiä useammin puolisonsa työn perässä ulkomaille.  
Näiden kysymysten tavoitteena on selvittää, pätevätkö yhden perheen-
elättäjän malliin liittyvät sukupuoliroolit edelleen myös tutkijoiden perheissä. 
Yhden perheenelättäjän mallin mukaan mies on ensisijainen perheenelättäjä, 
jonka ura on vaimon uraa tärkeämpi. Tässä mallissa naisen oletetaan laittavan 
oman uransa sivuun puolisonsa uran hyväksi,  kun perhe tekee isoja 
elämänvalintoja, kuten päättää ulkomaille muutosta työn vuoksi. Vaikka 
perheissä on nykyään yleensä kaksi elättäjää, sukupuoliroolit liittyen perheen 
yhteisiin päätöksiin saattavat silti edelleen heijastella yhden perheenelättäjän 
mallia. Esimerkiksi Ackers (2004) osoittaa, että naiset muuttavat edelleen 
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miehensä työn perässä, eikä toisin päin, sellaisissakin kahden uran perheissä, 
joissa molemmat puolisot ovat tutkijoita13. 
Kyselyyni vastanneista vastaajista 60% on muuttanut toiseen maahan 
oman työnsä tai opintojensa vuoksi. Mies- ja naisvastaajien välillä ei ollut eroa. 
Naisten halukkuus muuttaa ulkomaille kuitenkin väheni iän myötä aiemmin kuin 
miehillä (katso taulukko 5.6.a). Tämä sopii yhteen Ackersin (2004) 
tutkimustulosten kanssa. Ackers osoittaa, että nuoret, naimattomat tutkijanaiset 
ovat yhtä halukkaita työskentelemään ulkomailla kuin samanikäiset 

































                                               
13 Ackersin tutkimus perustuu tilastoanalyysiin Euroopan Komission datasta, joka keskittyy 
tutkijoiden liikkuvuuteen EU:ssa, sekä 150 haastatteluun, joissa on haastateltu mies- ja 
naistutkijoita. Lisäksi Ackersin lähteenä on ollut EU:n Science in Society –ohjelmaan kuuluva 
tutkimus, jota on rahoittanut Economic Social Research Council.  
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Taulukko 5.6.a. Naisten ja miesten halukkuus muuttaa ulkomaille oman 
akateemisen uran tai opintojen vuoksi ikäryhmittäin jaoteltuna. 
In the future, would you be willing to move to another country in pursuit of your academic 
career or studies? * Age? * Sex Cross-tabulation 
Sex 
Age? 
Total -29 30-49 50- 
Female% In the future, would 
you be willing to 
move to another 
country in pursuit of 
your academic 
career or studies? 
Most or quite 
probably 
Count 10 10 1 21 
% within 
Age? 
76,9% 40,0% 25,0% 50,0% 
Don't know Count 2 6 0 8 
% within 
Age? 
15,4% 24,0% 0% 19,0% 
Not very probably or 
hardly 
Count 1 9 3 13 
% within 
Age? 
7,7% 36,0% 75,0% 31,0% 
Total Count 13 25 4 42 
% within 
Age? 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Male% In the future, would 
you be willing to 
move to another 
country in pursuit of 
your academic 
career or studies? 
Most or quite 
probably 
Count 4 12 1 17 
% within 
Age? 
57,1% 52,2% 11,1% 43,6% 
Don't know Count 1 5 1 7 
% within 
Age? 
14,3% 21,7% 11,1% 17,9% 
Not very probably or 
hardly 
Count 2 6 7 15 
% within 
Age? 
28,6% 26,1% 77,8% 38,5% 
Total Count 7 23 9 39 
% within 
Age? 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
 
13% vastaajista oli muuttanut ulkomaille kumppaninsa tai puolisonsa työn 
tai opintojen vuoksi. Naiset olivat muuttaneet hieman useammin (17%) 
puolisonsa työn vuoksi kuin miehet (10%), mutta ero ei ole tilastollisesti 
merkitsevä.  
Vastaajilta kysyttiin myös, että ovatko he halukkaita muuttamaan 
tulevaisuudessa kumppaninsa työn vuoksi ulkomaille. Kävi ilmi, että naiset 
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olivat hieman halukkaampia muuttamaan kumppaninsa työn tai opintojen vuoksi 
(50% naisista verrattuna 44%:iin miehistä).   
Miehet ja naiset vastasivat eri tavoin kysymykseen siitä, haluavatko he 
muuttaa ulkomaille kumppaninsa työn vuoksi (katso taulukko 5.6.b). Naiset 
vastasivat useimmiten (38%), että he eivät tiedä, kun taas miehet eivät 
käyttäneet ”en osaa vastata”-vaihtoehtoa juuri lainkaan. Miehistä puolet oli 
valmis muuttamaan kumppaninsa työn vuoksi, puolet oli ajatusta vastaan. 
Aineisto myös osoittaa, että nuoret naiset (alle 30-vuotiaat) olivat halukkaampia 
muuttamaan kumppanin työn vuoksi kuin nuoret miehet. 30-49-vuotiaat naiset 
taas olivat haluttomampia muuttamaan kuin 30-49-vuotiaat miehet. 
 
 
Taulukko 5.6.b. Naisten ja miesten halukkuus muuttaa ulkomaille puolison 
akateemisen uran tai opintojen vuoksi. 
In the future, would you be willing to move to another country because of your spouse or 
partner's work or studies? * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female Male 
In the future, would you 
be willing to move to 
another country because 
of your spouse or 
partner's work or 
studies? 
Most or quite probably Count 13 17 30 
% within Sex 31,0% 42,5% 36,6% 
Don't know Count 16 6 22 
% within Sex 38,1% 15,0% 26,8% 
Not very probably or 
hardly 
Count 13 17 30 
% within Sex 31,0% 42,5% 36,6% 
Total Count 42 40 82 
% within Sex 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Mitä naisten en osaa sanoa –vastaukset kertovat heidän halukkuudestaan 
muuttaa tulevaisuudessa kumppaninsa työn perässä. Ne voivat viitata siihen, että 
naiset pitävät auki mahdollisuutta, että he saattavat muuttaa kumppanin työn 
perässä. Naiset saattavat ehkä valmistautua tilanteeseen, jossa heidän pitää 
miehensä työn vuoksi olla joustavia oman uransa suhteen  
Naisten vastaukset voivat viitata myös siihen, että heillä on ristiriitaisia 
tunteita työn ja perheen yhdistämisen suhteen. En osaa sanoa –vastaukset voivat 
ilmaista sitä, että naisten asema perheessä on muuttunut tasa-arvoisemmaksi 
miesten kanssa ja että heillä on enemmän mahdollisuuksia valita, haluavatko he 
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muuttaa kumppanin työn vuoksi. Myös tutkijanaisten korkea asema työssä voi 
selittää haluttomuutta ja ristiriitaisuutta muuttamisen suhteen.  
Varsinainen tilastollinen analyysi ei kuitenkaan osoita, että nais- ja 
miestutkijoiden kansainvälisen liikkuvuuden välillä olisi eroja. 
 
5.7 Sosiaalinen tuki ja arvostus työpaikalla 
 
Tässä kappaleessa käsittelen kyselylomakkeen osaa, jossa kysyttiin 
työpaikan ihmissuhteista, johtamisesta ja sosiaalisesta tuesta työssä. Sosiaalinen 
tuki on tärkeä käsite, kun halutaan hahmottaa ja kuvata vuorovaikutusta ja 
valtasuhteita akateemisessa yhteisössä (Husu 2001, 190).  Sosiaalinen tuki 
liittyy toisten ihmisten ilmaisemaan ja henkilön itsensä kokemaan 
arvostamiseen, rohkaisuun ja hyväksyntään. Tohtoriopiskelijat ja tutkijat 
tarvitsevat työssään neuvoja kollegoiltaan, ohjausta ohjaajiltaan, suuntaviivoja 
esimiehiltään, yhteistyökumppaneita ja ystäviä. Lisäksi he haluavat, että heidän 
työtään arvostetaan ja että heitä kohdellaan reilusti ja tasapuolisesti. Sosiaalinen 
tuki liittyy myös siihen, että ihminen tuntee olevansa osa ryhmää, osa 
suurempaa kokonaisuutta, jonka toimintaan hän voi antaa oman merkityksellisen 
panoksensa (Saarinen 2003, 43-52). 
Naistutkimuksen ja sosiologian edustajat (Husu 2001, Sonnert & Holton 
1995) esittävät, että naiset eivät saa yhtä paljon sosiaalista tukea akateemisessa 
yhteisössä kuin miehet tai että he tarvitsevat enemmän sosiaalista tukea kuin 
miehet. Tämä voi olla seurausta naisten historiallisesta ulossulkemisesta 
yliopisto-opinnoista ja korkeakoulutuksesta, ja myöhemmin myös tiedeyhteisön 
valtasuhteista ja sosiaalisista hierarkioista, jotka eivät tue ja kannusta naisia. 
(ibid. 2001 ja 1995.) 
Kyselylomakkeessa oli kolmenlaisia sosiaaliseen tukeen ja arvostukseen 
liittyviä sekä lisäksi tiedonkulkuun työyhteisössä liittyviä väittämiä. Tukeen ja 
arvostukseen liittyvät väittämät käsittelivät kollegoilta ja esimiehiltä tai 
ohjaajilta saatavaa arvostusta ja tukea. Teemat olivat seuraavat: 
? Yhteistyö työtovereiden kanssa ja yleinen ilmapiiri työpaikalla (3 
väittämää) 
? Työtovereilta saatu arvostus (2) 
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? Työntekijöiden esimiehiltä saama arvostus (4) 
? Tiedonkulku työpaikalla (3) 
  
Vastaukset mitattiin viisiasteisella Likertin asteikolla. Vastaajat saattoivat valita 
vastausvaihtoehdon väliltä ” Olen täysin samaa mieltä” (Agree strongly) ja 
”Olen täysin eri mieltä” (Disagree strongly). Tähän osioon liittyvät taulukot 
löytyvät kunkin teeman kohdalta tulosten sanallisen kuvauksen jälkeen. 
Yhteistyö työtovereiden kanssa 
 
Useampi kuin 80% nais- ja miesvastaajista koki että heidän työpaikallaan oli 
positiivinen ilmapiiri. Useampi kuin 90% naisista koki, että heidän työtoverinsa 
auttavat heitä, jos heillä on hankaluuksia työssä.  Vain 75% miehistä ajatteli 
samoin (katso taulukko 5.7.a). Miesten ja naisten välinen ero avunsaannissa on 
hyvin lähellä tilastollista merkitsevyyttä.  
Yli 75% miehistä oli pyydetty säännöllisesti tekemään tutkimuksellista 
yhteistyötä työtovereidensa kanssa (esimerkiksi kirjoittamaan yhteistä 
artikkelia), mutta vain 45% naisista (katso taulukko 5.7.a). Ero on tilastollisesti 
merkitsevä ja se pätee kaikissa muissa ikäryhmissä paitsi vanhimmassa (yli 50 
vuotiaat). Vanhimmassa ikäryhmässä naisia oli pyydetty tekemään 
tutkimusyhteistyötä useammin kuin miehiä (100% naisista verrattuna 67% 
miehistä, katso yksityiskohdat taulukosta 5.7.b tutkimuksen liitteissä). 
 







Collaboration with colleagues    
1. There is a positive atmosphere in our working community.  
Agree 83 85  
Don't agree 17,1 12,5  
    
2. My colleagues help me if I have difficulties at work  
Agree 92,7 75  
Don't agree 7,3 12,5  
    
12. I am regularly asked to collaborate with other 
researchers. * (p=0,007) 
Agree 45 76,3  
Don't agree 35 7,9  




Työtovereilta ja esimiehiltä saatu arvostus 
 
Yli 70% miehistä ja naisista tunsi, että hänen tutkimusaihettaan ja pätevyyttään 
arvostetaan työpaikalla (katso taulukko 5.7.c). 
 
Taulukko 5.7.c. Työtovereilta saatu ammatillinen arvostus sukupuolittain 
jaoteltuna 
 Female(%) Male(%)  
Appreciation from colleagues    
3. My research theme is appreciated at my workplace.  
Agree 78 72.5  
Don't agree 12.2 12.5  
    
4. My competence in my academic field is appreciated.  
Agree 73.2 70  
Don't agree 14.6 7.5  
 
Puolet miehistä ja naisista koki, että johtajat olivat oikeudenmukaisia. 
Kolmannes miehistä ja naisista koki johdon epäoikeudenmukaiseksi (katso 
taulukko 5.7.d, väittämä 5). Noin 70% naisista ja miehistä koki, että esimies 
kohteli naisia ja miehiä tasapuolisesti (katso taulukko 5.7.d, väittämä 10). 
Esimieheltä saatu kannustus ja palkitseminen jakoi kuitenkin miesten ja 
naisten vastauksia. Lähes kolmannes naisista (29%)  koki,  että  esimies  ei  
kannusta heitä (verrattuna 11% miehistä). Tulos on tilastollisesti merkitsevä. 
Lisäksi kolmannes naisista (32%) koki, ettei esimies palkitse heitä (verrattuna 
16% miehistä). Miesten vastausten joukossa oli myös iso segmentti (kolmannes) 
”en osaa sanoa” –vastauksia molempien kysymysten kohdalla (katso taulukko 















Taulukko 5.7.d. Esimiehiltä saatu arvostus sukupuolittain jaoteltuna. 
Appreciation from management Female(%) Male(%)  
5. Management is fair at my workplace.   
Agree 51.2 50  
Don't agree 31.7 35  
    
6. My superior/supervisor encourages me.  * (p=0,013) 
Agree 63 59,5  
Don't agree 29.3 10,8  
    
10. My superior/supervisor treats women and men equally  
Agree 68.3 71.1  
Don't agree 12.2 10.5  
    
11. My superior rewards me if I have done my work well.  
Agree 48.8 56.8  
Don't agree 31.7 16.2  
* statistically significant    




Lähes kolmannes naisista (verrattuna 15%:iin miehistä) ei kokenut saavansa 
tarpeeksi virallista, omaa akateemista alaansa koskevaa tietoa. Yli 20% naisista 
koki, että saa tarpeeksi tietoa omaa työpaikkaansa koskevista asioista tai 
epävirallista tietoa omalta alaltaan (verrattuna 16% ja 10% miehistä, jotka eivät 
saaneet tarpeeksi tietoa) (katso taulukko 5.7.e). 
 
Taulukko 5.7.e. Informaation kulku nykyisessä työyhteisössä ja omalla 
akateemisella alalla sukupuolittain jaoteltuna. 
Access to information Female(%) Male(%)  
7.I get enough information about matters concerning my workplace. 
Agree 65,9 73,7  
Don't agree 22 15,8  
    
8. I get enough official information in my academic field.  
Agree 51,2 69  
Don't agree 29,3 15,4  
    
9. I get enough unofficial information in my academic field.  
Agree 60 72  
Don't agree 22,5 10,3  
    








Tämän osion tuloksen osoittavat, että naisvastaajat saivat miehiin verrattuna 
yhtä paljon tai enemmän tukea työtovereiltaan (lukuun ottamatta tieteellistä 
yhteistyötä, johon kuului esimerkiksi tieteellisten artikkelien kirjoittaminen). 
Kuitenkin suuri osuus naisista koki, ettei saa tukea esimieheltään tai 
ohjaajaltaan. Mistä tämä johtuu? 
Husu (2001, 190-197) on haastatellut väitöskirjaansa varten laajasti 
suomalaisia yliopistotutkijoita ja esittää siinä, että naisten sosiaalisen tuen puute 
tiedeyhteisössä on seurausta naispuolisten mentoreiden ja roolimallien 
puutteesta. Se voi olla seurausta myös sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä, joka 
voi ilmetä naisten ulossulkemisena akateemisesta yhteisöstä tai naisten 
marginalisoimisesta. Naisten ulossulkeminen voi ilmeitä monin tavoin. Se voi 
tarkoittaa, että henkilö eristetään ryhmästä: häntä ei kutsuta kokouksiin, hänen 
tutkimuspaperiaan ei kommentoida ja hänen tutkimustaan ei arvosteta. Erittäin 
kilpailullinen akateeminen ympäristö korostaa sosiaalisen tuen merkitystä. On 
tavallista, että sosiaalista tukea ei ole helppo saada tiedeyhteisössä, jonka 
toiminta perustuu kilpailuun ja yksilökeskeiseen, luovaan työhön. Jos tukea on 
vähänlaisesti saatavilla ylipäätään, pienetkin erot mies- ja naistutkijoiden 
kohtelussa voivat olla merkityksellisiä erojen synnyssä miesten ja naisten 
tutkijapolkujen välille. (Husu 2001, 190-197.) 
Aineistoni naistutkijoita oli myös pyydetty huomattavasti harvemmin 
tekemään tieteellistä yhteistyötä tutkijakollegoidensa kanssa kuin miehiä. 
Tieteellinen yhteistyö kollegoiden kanssa on aihe, johon viitataan usein tieteen 
tasa-arvoa koskevassa kirjallisuudessa (Stolte-Heiskanen et al., 1991; Husu 
2001, 147). Tutkijat esittävät, että tutkijanaiset tekevät tutkijamiehiä vähemmän 
tieteellistä yhteistyötä kollegoidensa kanssa, ja yksi syy tähän on, että heidät 
jostain syystä jätetään tai he jäävät yhteistyön ulkopuolelle. (Husu 2001, 147; 
Stolte-Heiskanen et al., 1991.) 
Tarkoitan termillä tieteellinen yhteistyö tässä työssä esimerkiksi tilannetta, 
jossa tutkijaa tai tohtoriopiskelijaa on pyydetty osallistumaan yhteisartikkelin 
kirjoittamiseen, pyydetty mukaan tutkimusryhmään tai pyydetty pitämään esitys 
konferenssissa. Yhteistyön puute voi merkitä sitä, että henkilöä ei nähdä 
tasaveroisena kollegana tai häntä ei hyväksytä mukaan tieteentekijöiden 
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verkostoon, jossa tutkijat tekevät yhteistyötä ja/tai palveluksia toisilleen. 
Aineistossani naiset kokivat myös miehiä useammin, että he eivät saa riittävästi 
tietoa omalta tieteenalaltaan, mikä voi myös viitata tieteellisen yhteistyön 
puutteeseen tai vähyyteen. 
Yhteistyön puutetta kutsutaan tutkimuskirjallisuudessa ei-tapahtumiseksi (a 
non-event) (Husu 2001).  Ei-tapahtuminen tarkoittaa sitä, että mitään helposti 
havaittavia syrjintätilanteita ei tapahdu, mutta henkilö ei vain pääse osaksi 
merkityksellisiä, oman alansa sosiaalisia verkostoja. Jos henkilö on muuten 
alallaan kyvykäs ja pätevöitynyt tutkija, tämä voi tarkoittaa sitä, että henkilö on 
jollain tavoin marginalisoitu tai ulossuljettu tiedeyhteisöstä. Pääsy tieteen 
sosiaalisiin verkostoihin on fundamentaalisen tärkeää tutkijalle. Yhteistyön 
puute voi olla yksi syy, miksi jotkut naiset kokevat, että heidän on vaikea päästä 
eteenpäin tutkijanuralla. Onhan vaikeaa olla osa tieteen sosiaalisia verkostoja, 
jos niihin ei pyydetä mukaan. (Husu 2001, 143-147.) 
Sosiaalista tukea koskevissa tuloksissa mielenkiintoista ja merkillepantavaa 
oli myös se, että miehet kokivat harvemmin kuin naiset saavansa apua 
työtovereiltaan, jos he sitä tarvitsivat. (75% miehistä naisiin verrattuna, tulos on 
lähellä tilastollista merkitsevyyttä).  On mahdollista, että tämä johtuu 
ihanteellisen (mies)tutkijan ideaalista, johon viittasin jo alaluvussa 5.5 (Työolot 
ja ylityö). Historiallisesti ihannetutkijana on pidetty itsenäistä, kriittistä, 
kilpailullista ja muista ihmisistä riippumatonta tutkijaa. On mahdollista, että 
miesten vastaukset heijastelevat tätä kulttuurisesti tunnettua ideaalia ja 
vaikuttavat siten, että miesten on vaikea pyytää ja saada apua. Naisia taas 
pidetään kulttuurisesti yhteisöllisempinä ja riippuvaisempina muista ihmisistä. 
Voi siis olla, että naisten on kulttuurisesti helpompi pyytää apua myös 
tiedeyhteisössä. Myös tyttöjen kasvatuksessa painotettu sosiaalisten taitojen 
merkitys voi heijastua naisten tarpeeseen saada miehiä enemmän tukea myös 
työssä. Joissakin tutkimuksissa on myös esitetty, että naiset hyödyntävät 
sosiaalista tukea ja vuorovaikutusta työssä enemmän kuin miehet, mutta tämän 
asian  suhteen  ei  vallitse  yksimielisyyttä  (Cohen  &  Wills  1985  ja  Turner  &  
Turner 1999 sit. Bellman et al., 2003). 
Kun verrataan tämän Tuki ja arvostus työpaikalla –osion tuloksia Työolot ja 
ylityö –osioon, voidaan huomata että vaikka naisilla on tiettyjä vaikeuksia 
työssä, kuten kannustuksen ja palkitsemisen puutetta esimiesten taholta, naiset 
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eivät silti ole miehiä stressaantuneempia. He ovat päinvastoin melko tyytyväisiä 
moniin ulottuvuuksiin työssään tutkijana. Korkeakoulutukseen ja tieteeseen 
liittyvät tilastot osoittavat kuitenkin, että korkeissa akateemisissa viroissa, kuten 
tutkimusjohtajina, professoreina ja tieteellisten elinten jäseninä ei ole kovinkaan 
paljon naisia (She Figures 2006; She Figures 2009). Jos naisia kannustettaisiin 
ja tuettaisiin enemmän, näkisimmekö enemmän naisia myös näissä asemissa? 
 
5.8 Sukupuolesta johtuva syrjintä tiedeyhteisössä 
 
Tässä kappaleessa keskitytään vastaajien kokemuksiin sukupuolesta 
johtuvasta syrjinnästä tutkijanuralla tai tohtoriopinnoissa. Sukupuolisyrjintää 
koskeva pääkysymys kyselylomakkeessa oli: “In the following situations, how 
frequently have you been treated unequally or discriminated against at work 
because of your gender? 
Sen jälkeen vastaajia pyydettiin arvioimaan, olivatko he kokeneet 
sukupuolisyrjintää 13 mainitussa tilannetta ja kuinka usein he olivat kokeneet 
syrjintää. Vastaajat saattoivat valita kolmesta eri vaihtoehdosta: Minua on 
syrjitty usein (Discriminated often or repeatedly), Minua on syrjitty joskus 
(Discriminated once or a few times) ja Minua ei ole syrjitty lainkaan (Never 
discriminated).  
Taulukossa 5.8.a näkyy syrjintää kokeneiden prosentuaalinen määrä 



















Taulukko 5.8.a. Sukupuolesta johtuvaa syrjintää usein tai joskus kokeneiden 
naisten ja miesten prosenttiosuudet eri tilanteissa työpaikalla. 





(felt discriminated often or sometimes)    
    
1. Distribution of tasks 33 10 
* 
(p=0,013) 
2. Distribution of workload 26 16  
3. Distribution of work pressure 17 21  
4. Career development 43 26  
5. Wages 22 15  
6. Distribution of workspace and equipment 14 5  
7. Access to employer-organized training 17 5  
8. Applying for a job or in a job interview 26 21  
9. Access to information about new positions 21 8  
10. Stereotypical attitudes 57 31 
* 
(p=0,017) 
11. Inappropriate language or joking 48 23 
* 
(p=0,021) 
12. Continuity of employment 12 11  
13. Evaluations of work performance 19 13  
* Statistically significant    
 
Kaikista kyselytutkimukseen vastanneista 43 (n=83) oli kokenut 
sukupuolesta johtuvaa syrjintää työpaikalla. Hieman yli puolet vastaajista 
(52%) oli siis kokenut syrjintää. Näistä 28 oli naisia 15 miehiä. Naisista 
syrjintää oli siis kokenut kaksi kolmesta (67%) ja miehistä hieman yli 
kolmannes (37%) 
Vastaajilla oli kokemuksia syrjinnästä kaikissa edellä mainituissa 13 
tilanteessa. Sekä naiset että miehet olivat kokeneet syrjintää, mutta naiset 
selvästi useammin kuin miehet. Naisia oli syrjitty useammin kuin miehiä 
kaikissa muissa tilanteissa paitsi työpaineiden jakautumisen (work pressure) 
suhteen, jonka suhteen miehiä oli syrjitty tai kohdeltu epäoikeudenmukaisesti 
naisia hieman useammin. 
Nais- ja miesvastaajien vastausten välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero 
kolmen eri syrjintätilanteen suhteen: tehtävien jakautuminen, stereotyyppiset 
asenteet ja sopimaton kielenkäyttö ja vitsailu. 
? Kolmasosa naisvastaajista (33%) oli kokenut syrjintää työpaikan 
tehtävien jaossa (Miehistä 10% oli kokenut syrjintää.) 
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? 57% naisvastaajista oli kokenut syrjintää liittyen työnantajan tai 
kollegoiden asenteisiin. Syrjivällä asenteella tarkoitetaan 
stereotyyppisten sukupuoliroolien mukaista, seksististä asennetta. 
(Miehistä  31% oli kokenut syrjintää.) 
? Lähes puolet naisista (48%) oli kokenut syrjintää liittyen sopimattomaan 
kielenkäyttöön ja vitsailuun työpaikalla (Miehistä 23% oli kokenut 
syrjintää.)  
 
Sekä naiset että miehet kertoivat kokeneensa syrjintää uralla etenemisen, työn 
hakemisen tai työhaastattelun, palkkojen tai työmäärän jakautumisen suhteen. 
. 
? 43% naisista ja 26% miehistä oli kokenut syrjintää uralla etenemisen 
suhteen. 
? 26% naisista ja  21% miehistä oli kokenut syrjintää työtä hakiessa tai 
työhaastattelussa. 
? 22% naisista ja 15% miehistä oli kokenut palkkasyrjintää. 
? 26% naisista ja  16% miehistä oli kokenut syrjintää työn määrän 
jakautumisen suhteen. 
 
Nais- ja miesvastaajien välillä oli eroa myös suhteessa syrjinnän 
toistumistiheyteen. Naiset ilmoittivat miehiä useammin, että heitä on syrjitty 



















Taulukko 5.8.b. Syrjinnän yleisyys: syrjintää usein kokeneiden naisten ja 
miesten prosenttiosuudet eri tilanteissa työpaikalla. 








   
1. Distribution of tasks 4,8 0 
2. Distribution of workload 2,4 5,3 
3. Distribution of work pressure 2,4 5,3 
4. Career development 9,5 5,1 
5. Wages 2,4 5,1 
6. Distribution of workspace and equipment 2,4 2,6 
7. Access to employer-organized training 4,8 2,6 
8. Applying for a job or in a job interview 4,8 2,6 
9. Access to information about new positions 2,4 2,6 
10. Stereotypical attitudes 14,3 5,1 
11. Inappropriate language or joking 16,7 0 
12. Continuity of employment 0 2,6 
13. Evaluations of work performance 2,4 2,6 




Halusin selvittää hieman tarkemmin, mistä syystä tutkijoita voidaan syrjiä. 
Esimerkiksi vanhempainvapaat, raskaus ja lastenhoidon järjestäminen liittyvät 
usein sukupuolisyrjintään ja halusin tietää, ovatko ne osatekijöinä myös 
tutkijoiden syrjintätapauksissa. Lisäksi halusin tietää kasautuuko syrjintä 
tietyille henkilöille. Tutkimusten mukaan on tavallista että samaa henkilöä 
syrjitään useista syistä ja monissa eri tilanteissa (Sutela 1999, 95). 
Tutkimuksessani tärkein sukupuolisyrjintään liittyvä osatekijä oli vastaajan 
asema (status) työpaikalla. Vastaajan asemalla työpaikalla viittaan ensinnäkin 
hänen hierarkkiseen asemaansa työpaikan valtasuhteissa ja toiseksi vastaajan 
neuvotteluasemaan, jota voi heikentää esimerkiksi työsuhteen määräaikaisuus, 
sijaisuus tai osa-aikaisuus. 
Vastauksista kävi ilmi, että yli 20% sekä miehistä että naisista oli kokenut 
sukupuolesta johtuvaa syrjintää liittyen omaan asemaansa (status) työpaikalla. 
Naisilla toiseksi yleisin syy syrjintään oli pienten lasten huoltajuus (21% naisista 
verrattuna 5%:iin miehistä). Seuraavaksi yleisimmät syyt naisten syrjintään 
olivat raskaus (12% naisista) ja pelkkä sukupuoli14 (12% naisista).  
                                               
14 Pelkällä sukupuolella tarkoitan sitä, että syrjintä ei kohdistu mihinkään eriteltyyn syyhyn 
sukupuolen lisäksi. 
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Miehillä toiseksi yleisin syy syrjintään statusaseman jälkeen oli pelkkä 
sukupuoli (10% miehistä). Lisäksi miehiä oli syrjitty vanhempainvapaiden ja 
pienten lasten huoltajuuden vuoksi (molempien syiden kohdalla 5% miehistä). 
Kun tarkastelemme näitä lukuja, huomaamme että naiset ovat kokeneet 
miehiä useammin syrjintää johtuen sellaisista perheeseen liittyvistä syistä kuin 
pienten lasten huoltajuus ja raskaus. Sen sijaan miehiä ja naisia on syrjitty yhtä 
usein vanhempainvapaiden vuoksi. Yleisin sukupuolisyrjintään liittyvä syy on 
kuitenkin molemmilla sukupuolilla vastaajan asema työpaikalla.  
Syrjintä vaikuttaisi myös kasautuvan molempien sukupuolten kohdalla 
joillekin henkilöille muita enemmän. Naisia on kuitenkin syrjitty miehiä 
useammin kahdesta tai useammasta syystä. 
Kysymyslomakkeessa vastaajan oli myös mahdollista kirjoittaa itse 
avoimeen tekstikenttään muu syy syrjinnälle. Jotkut miehet vastasivat, että syy 
heidän syrjintäänsä oli naisten positiivinen erityiskohtelu (positive 
discrimination of women). Positiivisella erityiskohtelulla  tarkoitetaan naisten 
suosimista esimerkiksi työnhakutilanteessa, kun nais- ja mieshakija ovat yhtä 
päteviä.  Tällaisella menettelyllä pyritään tasapainottamaan vinoutunutta 
sukupuolijakaumaa esimerkiksi organisaation johtotasolla (esim. Horelli & Saari 
2002, 59-60 sit. Kantola 2005, 124). Positiivinen syrjintä on metodi, jolla 
pyritään edistämään sukupuolten tasa-arvoa käytännön tilanteissa. Monet ovat 
kuitenkin kritisoineet menetelmää siitä, että se suosii naisia liikaa. 
 
Tulosten analyysi: Naisten ja miesten syrjintä aineistossani 
 
Oli yllättävää, että vastaajista näin suuri osa oli kokenut sukupuolesta 
johtuvaa syrjintää. Erityisen yllättävää oli miesten kokeman syrjinnän yleisyys. 
Seuraavissa kappaleissa tarkastelen lähemmin, minkälaista naisten ja miesten 
kokema syrjintä oli.  
Tutkimukseen vastanneet naiset olivat kokeneet syrjintää useammin kuin 
miehet (67% naisista verrattuna 37%:iin miehistä). Vastaajat olivat kokeneet 
syrjintää kaikissa 13 tilanteissa, jotka otin esiin. Eniten syrjintää vastaajat olivat 
kokeneet työtehtävien jaon, sukupuolirooleja koskevien, stereotyyppisten 
asenteiden ja sopimattoman kielenkäytön ja vitsailun suhteen. Kaikki nämä 
tilanteet liittyvät sukupuolirooleihin ja asenteisiin miesten ja naisten tehtäviä 
 64
kohtaan. Yhteistä näille tilanteille on myös se, että ne ilmenevät ihmisten 
asenteissa, arvoissa ja puheessa. Ne kaikki edustavat myös sellaista 
käyttäytymistä, jota on vaikea muuttaa ja johon on vaikea puuttua, koska sitä ei 
ole erikseen kielletty lainsäädännössä tai sitä ei pidetä niin vakavana kohteelle, 
että siihen puututtaisiin. Tällainen asenteissa ja puheissa ilmenevä syrjintä on 
usein niin sanottua piilosyrjintää, jota jotkut tutkijat pitävät voimakkaimpana 
syrjinnän muotona tiedeyhteisössä, koska se viestittää naistutkijoille, että he 
eivät ole täysivaltaisia tiedeyhteisön jäseniä (Bagilhole 1993, 433, sit. Husu 
2001, 11). 
Merkittävää osaa vastaajista oli syrjitty myös työnhakutilanteessa tai 
urakehityksen tai palkan suhteen. Tällaisia syrjinnän muotoja pidetään yleensä 
vakavampina ja näkyvämpinä. Näille syrjinnän muodoille on yhteistä se, että ne 
ovat laittomia ja voivat siten aiheuttaa oikeudellisia seurauksia tekijälle. 
Euroopan Unioniin kuuluvissa maissa tällainen sukupuolesta johtuva syrjintä 
työpaikalla on kiellettyä. Työnantajalla on velvollisuus puuttua syrjintään, jos 
työntekijä kertoo, että häntä syrjitään työpaikalla sukupuolen vuoksi. 
 
Naisten syrjintä sukupuolen vuoksi 
 
Naisten syrjinnälle oli aineistossani tyypillistä se, että naisia oli syrjitty 
sukupuolen vuoksi monissa eri tilanteissa, ei vaan yhdessä tilanteessa. Naisia 
syrjittiin kaiken kaikkiaan useammin kuin miehiä ja heitä syrjittiin miehiä 
useammin perhesyistä (pienten lasten huoltajuus, raskaus). Vaikuttaakin siltä, 
että vanhemmuus aiheuttaa syrjintää useammin naisten kuin miesten kohdalla. 
Mutta mistä syystä tutkijanaiset joutuvat syrjinnän kohteeksi? Sukupuolesta 
johtuva syrjintä voi olla tarkoituksellista tai tahatonta (Husu 2001). Esimerkki 
tarkoituksellisesta syrjinnästä on tilanne, jossa tutkijanaista ei palkata 
tutkimusryhmään sen vuoksi, että hän voi myöhemmin tulla raskaaksi ja jäädä 
äitiyslomalle kesken projektin. Toinen yleinen tilanne on, että vähemmän pätevä 
mies palkataan akateemiseen virkaan muodollisesti pätevämmän naisen sijasta. 
EU:ssa onkin melko kehittynyttä lainsäädäntöä tällaisia syrjintätilanteita varten, 
ja tasa-arvotutkijat ja –aktivistit ovat kampanjoineet aktiivisesti tällaisen 
syrjinnän poistamiseksi. Monilla yliopistoilla on myös tasa-arvosuunnitelma ja 
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tasa-arvotoimikunta syrjinnän ehkäisemistä varten.  Silti sukupuolisyrjintää on 
edelleen. Mikä tähän on syynä? 
Uusimmat sukupuolesta johtuvaan syrjintään keskittyvät tutkimukset ovat 
kiinnittäneet huomiota tahattomiin syrjinnän muotoihin. Esimerkiksi Roos & 
Gatta (2009) argumentoivat, että sisäiset, tiedostamattomat uskomukset, jotka 
koskevat sukupuolirooleja ja sukupuolten valta-asemia, voivat tuottaa 
stereotyyppisiä käsityksiä naisten ja miesten asemasta tiedeyhteisössä. Nämä 
tiedostamattomat sukupuolta koskevat uskomukset (gender beliefs) liittyvät 
käsityksiin eri sukupuolten ominaisuuksista ja kyvyistä sekä sukupuolten 
hierarkkisesta asemasta tiedeyhteisössä. Sukupuolta koskevat uskomukset 
perustuvat naisten ja miesten käyttäytymistä koskeviin kulttuurisiin arvostuksiin 
ja käsityksiin, ja ne omaksutaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kulttuurisissa 
arvostuksissa naiset ja yhteiskunnan feminiiniset osa-alueet määrittyvät usein 
negatiivisemmiksi kuin miehet ja maskuliiniset osa-alueet. (Roos & Gatta, 
2009.) 
Tiedostamattomat sukupuoleen liittävät uskomukset voivat olla yksi selitys 
sille, miksi sukupuoleen liittyvä syrjintä on niin sitkeästi läsnä akateemisessa 
yhteisössä. Meidän on silti hyvä muistaa kaksi asiaa koskien sukupuolesta 
johtuvaa syrjintää. Ensinnäkin, sukupuolesta johtuva syrjintä voi olla täysin 
tietoista ja tarkoituksellista. Toiseksi, sukupuoleen liittyvät uskomukset eivät 
näyttäydy vain yksilöiden tasolla, vaan ne ilmenevät myös tiedeyhteisön 
sukupuolittuneissa rakenteissa. Tämä tarkoittaa sitä, että sosiaalinen 
vuorovaikutus ja organisaatiorakenteet ylläpitävät ja tuottavat aktiivisesti 
sukupuoleen liittyviä uskomuksia (Acker 1992). Tiedeyhteisö voi sekä heijastaa 




Miesten kokema syrjintä sukupuolen vuoksi 
 
Haluan tarkastella miesten kokemaa syrjintää erikseen, sillä syrjintää 
kokeneiden miesvastaajien määrä oli melko korkea. Miesten sukupuolesta 
johtuva syrjintä on ilmiönä melko yllättävä, koska naistutkimuksen alan tutkijat 
yleensä ajattelevat, että miehet sosiaalisena ryhmänä ovat yhä sosiaalisesti ja 
kulttuurisesti etuoikeutettu sukupuoli monilla yhteiskunnan osa-alueilla, kuten 
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tieteessä ja politiikassa (ks. esimerkiksi Hearn 2005, 173, Roos & Gatta 2009). 
Miehet ja maskuliinisuus asetetaan myös usein kulttuurisessa hierarkiassa 
korkeammalla kuin naiset ja feminiinisyys (ibid. 2005 ja 2009). Mutta jos myös 
miehillä on kokemuksia sukupuolisyrjinnästä, kuten tutkimukseni osoittaa, on 
syytä selvittää, mikä tähän on syynä ja mitä se kertoo hierarkioista ja valta-
asemista, joihin miehet ja naiset asettuvat. On myös otettava huomioon 
mahdollisuus, että miesten syrjinnän takana on joku muu syy kuin sukupuoli. 
Miesten sukupuolisyrjintä työyhteisössä ei ole täysin tuntematon ilmiö 
syrjintätutkimuksessa, mutta siihen viitataan melko harvoin, huomattavasti 
harvemmin kuin naisten sukupuolisyrjintään (ks. esim. Antecol et al. 2009). 
Lähinnä viittaukset liittyvät miesten naisia suurempiin terveysriskeihin ja 
suurempaan kuolleisuuteen15. Kuitenkin esimerkiksi Sutela puhuu miesten 
syrjinnästä suomalaisilla työpaikoilla (1999). Sutela on ollut tutkijana 
Tilastokeskuksen vuosittain ilmestyvässä Työolotutkimuksessa. Vuoden 1997 
Työolotutkimuksessa miehet kertovat kokeneensa sukupuolesta johtuvaa 
syrjintää uralla etenemisen ja palkkojen suhteen (Sutela 1999).  
Myös New (2001) osoittaa Journal of Sociology –lehdessä, että naisten 
lisäksi myös miehet voivat kärsiä liian ahtaista sukupuolirooleista. Miehet 
voivat myös tuntea että he eivät sovi yhteiskunnan hyväksymään miehen rooliin 
(New 2001). 
Miehen roolin kapeus voi olla yksi selitys miesten syrjintäkokemuksille. 
Toinen selitys on, että miesten syrjinnän taustalla on muitakin syitä kuin 
sukupuoli16. Aineistossani sukupuolisyrjintä kytkeytyi voimakkaasti henkilön 
asemaan (status) työpaikalla. Statuksella viittaan paikkaan hierarkkisissa 
valtasuhteissa työpaikalla.  
Matala statusasema voi itsessään aiheuttaa syrjintää tai sitten syrjintä voi 
johtua sekä sukupuolesta että heikosta asemasta. Jälkimmäistä esimerkkiä, jossa 
eri kategorioiden vaikutukset risteävät, kutsutaan tutkimuskirjallisuudessa 
                                               
15 Viitauksia miesten kokemasta sukupuolisyrjinnästä olen etsinyt akateemisista tietokannoista, 
esim. Academic Search Complete. 
16 On huomautettava, että myös naisten sukupuolisyrjintään saattaa kietoutua muitakin syitä kuin 
sukupuoli. Tutkimuskirjallisuudessa on kuitenkin runsaasti historiallista ja ajankohtaista 
todistusaineistoa naisiin tiedeyhteisössä kohdistuvasta syrjinnästä ja ainoastaan muutamia ja 
harvoja esimerkkejä miehiin kohdistuvasta sukupuolisyrjinnästä. Tiede ja tekniikka ovat myös 
pitkään olleet hyvin miesvaltaisia aloja, joissa suurin osa tutkijoista, opiskelijoista ja 
asiantuntijoista on miehiä. Tämän vuoksi on perusteltua uskoa, että miehet eivät joudu näillä 
aloilla pelkästään sukupuolesta johtuvan syrjinnän kohteeksi kovin usein.  
 67
intersektionaalisuudeksi (Crenshaw 1989, Weldon 2008). Intersektionaalisuuden 
teoria lähtee liikkeelle siitä, että ihmiset kuuluvat useisiin erilaisiin identiteettiä 
rakentaviin kategorioihin, kuten kansallisuus, sukupuoli ja ikäryhmä, ja kaikki 
nämä kategoriat vaikuttavat toisiinsa. Jotkut tutkijat väittävät jopa, että ei ole 
mahdollista erottaa yhdessä vaikuttavien kategorioiden vaikutusta toisistaan ja 
tutkijan tulisi ottaa huomioon niin monta keskenään risteävää kategoriaa kuin on 
resurssien puitteissa mahdollista. Tämän intersection only -näkökulman mukaan 
ei ole mahdollista tutkia vain yhtä kategoriaa, kuten sukupuolta, kerrallaan. 
(Weldon 2008.) 
 Intersection only -näkökulma on hyvä pitää mielessä, vaikka siihen ei täysin 
yhtyisikään. Kun siis tutkimuksen kohteena on sukupuolesta johtuva syrjintä 
työelämässä, voimme olettaa että myös muut syyt kuin sukupuoli vaikuttavat 
syrjintäkokemusten syntyyn. Yksi syy tähän voi olla asema työyhteisössä, kuten 
tässä aineistossa, mutta syynä voisi kuitenkin olla myös esimerkiksi ikä, 
etnisyys tai seksuaalinen suuntautuminen. 
Intersektionaalisuuden teoria osoittaa, että jotkut ryhmät ovat muita 
alttiimpia syrjinnälle ja muita ryhmiä useammin syrjinnän kohteena (Weldon 
2008).  Tästä johtuen kaikki naiset eivät ole yhtä alttiita syrjinnälle ja jotkut 
miehet ovat muita miehiä useammin syrjinnän kohteena. Voisi sanoa, että 
miehen heikko asema suhteessa muihin työpaikan miehiin voi lisätä alttiutta 
kokea myös sukupuolesta johtuvaa syrjintää.  
Kun tutkimme samaan aikaan sekä sukupuolta että muiden 
identiteettikategorioiden yhteisvaikutusta syrjintään, on mahdollista selittää 
myös miehiin kohdistuvaa sukupuolisyrjintää. Siksi pidänkin 
intersektionaalisuutta hyödyllisenä miesten syrjintää selittävänä teoriana. 
Miesten sukupuolisyrjinnän kokemuksia voivat lisätä myös positiivisen 
erityiskohtelun toimet tiedeyhteisössä. Positiivisen erityiskohtelun tavoitteena 
on parantaa vähemmistöasemassa olevien ryhmien asemaa työelämässä, 
esimerkiksi palkata tietoisesti miehen sijasta nainen, jos molemmat ovat yhtä 
päteviä. Tutkimuksessani tämä liittyi syrjintäkokemuksiin siten, että jotkut 
miesvastaajat ilmoittivat kyselylomakkeessa syyksi syrjintäänsä työpaikalla 
naisten positiivisen erityiskohtelun. 
Miesten syrjintää voi selittää myös miesliikkeen vahvistuminen naisten 
yhteiskunnallisen aseman nousun myötä. Miesliike on yhteiskunnallis-
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poliittinen liike, joka pyrkii parantamaan miesten asemaa yhteiskunnassa, 
esimerkiksi ajamalla isien oikeuksia lasten huoltajuuden suhteen 
avioerotilanteissa. Miesliike koostuu monista eri toimijoista, eikä se ole 
yhtenäinen. Miesliike nähdään kuitenkin usein vastakkaisena poliittisena 
voimana naisliikkeelle ja miesliikkeen piirissä on esitetty myös melko kriittisiä 
näkemyksiä naisliikkeen tavoitteista ja toiminnasta. (Jokinen, 1999, 30-39.) 
Jotkut tutkijat (esim. Boyd 2004) ovat sitä mieltä, että miesliikkeen kehitys 
murentaa feministisiä tavoitteita ja aiheuttaa ikään kuin takaiskun naisliikkeelle, 
mikä näkyy esimerkiksi naisiin keskittyvän tasa-arvotyön vastustamisena ja 
huomion siirtämisenä miesten tasa-arvo-ongelmiin. Tässä tutkimuksessa esiin 
tulleet miesten syrjintäkokemukset voivat heijastaa sitä, että miehet ovat 
aiempaa tietoisempia sukupuolisyrjinnästä ja osaavat tunnistaa ja nimetä sen 
myös silloin, kun se kohdistuu heihin itseensä. Toisaalta miesten 
syrjintäkokemukset voivat ilmentää myös tutkijanaisten lisääntyvään määrään ja 
kasvaneeseen vaikutusvaltaan liittyvää vastarintaa, joka tulee esiin kilpailtaessa 
asemista ja resursseista.  
 
Jatkokysely sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä 
 
Tutkimukseen kuului myös jatkokysely, jossa selvitettiin avokysymyksin 
vastaajien kokemuksia sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä. Vastauksia, joissa 
kuvattiin konkreettisia syrjintäkokemuksia tuli kaikkiaan 617. Vastaajista viisi oli 
naisia, yksi oli mies. Vastauksista neljä oli kahdesta Keski-Euroopan maasta, 
yksi Etelä-Euroopasta ja yksi Pohjois-Euroopasta. Lähes kaikki vastaajat olivat 
kokeneet syrjintää edellisessä työ- tai opiskelupaikassaan, vain yksi vastaajista 
oli kokenut syrjintää nykyisessä opiskelupaikassaan (ja yksi vastaus oli 
epäselvä). Monilla vastaajista syrjintä oli vaikuttanut päätökseen vaihtaa 
työpaikkaa.  
Neljässä tapauksessa syrjijä oli vastaajan esimies tai johtoasemassa oleva 
henkilö, yhdessä tapauksessa opiskelutoveri ja yhdessä tapauksessa vastaajaa 
alempana hierarkiassa oleva henkilö. Naisten syrjijät olivat miehiä, 
                                               
17  Lisäksi tuli 18 vastausta (10 miestä, 7 naista, 1 ei ilmoittanut sukupuolta), joissa vastaajat 
kertoivat, että he eivät ole omakohtaisesti kohdanneet syrjintää. On mahdollista, että kaikki 
vastaajien tilanteet eivät ole tapahtuneet IDECAT:iin kuuluvissa tutkimusyksiköissä, vaan 
mahdollisesti myös muissa tiedeorganisaatioissa.  
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miespuolisen henkilön etnisen syrjinnän tapauksessa syrjijän sukupuoli ei ole 
selvillä, jolloin syrjintää harjoittivat mahdollisesti sekä mies- että naispuoliset 
henkilöt. 
Useimmissa tapauksissa syrjinnän kohteet kertoivat yrittäneensä puuttua 
syrjintään, mutta se ei auttanut, eikä syrjijälle koitunut vakavia seurauksia 
asiassa. Monet toistuvasti syrjinnän kohteeksi joutuneista vastaajista koittivat 
useita keinoja syrjinnän lopettamiseen, lähinnä keskusteluja eri tahojen kanssa. 
Koska asiaan ei saatu muutosta, lopputuloksena oli usein syrjivän henkilön 
välttely tai äärimmäisenä keinona työpaikan vaihtaminen. 
Neljä tapauksista on 2000-luvulta, yksi on 1980-luvulta ja yksi 1990-luvulta.  
 
Seuraavaksi esittelen syrjintää kokeneiden vastaajien tapaukset yksitellen. 
Pääpaino on siinä, millaisessa tilanteessa vastaajaa on syrjitty ja kuinka hän 
subjektiivisesti koki tilanteen/tilanteet. 
 
Tapaus 1 on naispuolinen tohtoriopiskelija, jonka syrjintätilanne ajoittuu 2000-
luvulle. Vastaajan miespuolinen opiskelijatoveri kieltäytyi työskentelemästä 
häneen kanssaan yliopiston projektiryhmässä. Opiskelutoveri ei vastannut 
vastaajan sähköposteihin, eikä suostunut puhumaan hänelle ryhmätilanteissa, 
vaan kommunikaatio vastaajan ja miesopiskelijan välillä tapahtui muiden 
ryhmän jäsenten välityksellä. Hän myös kommentoi vastaajan työtä asiattomalla 
tavalla koko ryhmälle. Ryhmän ohjaaja keskusteli miesopiskelijan kanssa ja 
myös muut ryhmän jäsenet yrittivät muuttaa hänen suhtautumistaan, mutta tämä 
ei auttanut. Vastaajassa tilanne herätti vihaa ja turhautuneisuutta, eikä hän 
halunnut nähdä miesopiskelijaa enää kyseisen kurssin jälkeen. Hänestä myös 
tuntui siltä, että mahdollisuus tieteelliseen yhteistyöhön oli haaskaantunut  
miesopiskelijan toiminnan vuoksi. 
 
Tapaus 2 on naispuolinen tohtoriopiskelija, joka oli kysynyt töitä yliopistonsa 
laitokselta. Tiedusteluun vastannut professori oli sanonut vastaajalle, että he 
palkkaavat mieluummin miehen, koska on aina mahdollista, että naiset jäävät 
äitiyslomalle ja kotiin hoitamaan lapsia. Tämä tapaus on 2000-luvulta. 
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Tapaus 3 on miespuolinen tutkija, jota oli syrjitty useita kertoja akateemisessa 
työyhteisössä pääosin etnisen taustansa vuoksi. Miestutkija joutui vaihtamaan 
työpaikkaa syrjinnän vuoksi. Myös tämä tapaus sijoittuu 2000-luvulle. Tapaus 
poikkeaa muista tapauksista siten, että syrjinnän syynä vaikuttaa olevan 
pääasiassa etninen tausta ja sukupuoli on vasta sekundäärinen syy syrjintään. 
Päättelen tämän siitä, että mies kertoo, että myös hänen vaimoaan on syrjitty ja 
että syrjintä johtuu siitä, että he ovat ulkomaalaisia. Mies on kokenut syrjintää 
myös muualla kuin yliopistolla, kuten esimerkiksi virastoissa ja pankeissa, mikä 
viittaa siihen, että syrjintä johtuu etnisestä taustasta, eikä sukupuolesta.  
 
Tapaus 4 on naispuolinen tutkija, joka on joutunut syrjinnän kohteeksi useita 
kertoja 1980-luvulla. Esimerkiksi hän koki, että hänen kykyjään aliarvioitiin 
hänen vetäessään omaan tieteenalaansa liittyvää työpajaa. Miespuolinen 
osallistuja ei kuunnellut hänen antamiaan ohjeita liittyen laitteen käyttöön 
työpajassa ja laite rikkoutui tämän vuoksi. Syrjinnän tapahtuessa naispuolinen 
tutkija koki itsensä pitkään ammatillisesti hyvin epävarmaksi ja hän kärsi 
unettomuudesta. 
 
Tapaus 5 on naispuolinen tutkija, jota syrjittiin useita kertoja 1990-luvun 
puolivälissä. Hän kuvaa tilannetta, jossa hänen miespuolinen esimiehensä 
(tutkimusjohtaja) pyysi vastaajan mieskollegaa sijaistamaan esimiestä 
kokouksessa. Mieskollega ei pystynyt osallistumaan kokoukseen ja vastaaja 
ehdotti että hän voisi mennä miehen sijasta. Esimies oli vastannut vastaajalle, 
että on parempi, että hän (naisvastaaja) menee kotiin huolehtimaan lapsistaan, 
eikä osallistu kokoukseen. Lopulta kukaan ei mennyt kokoukseen. Vastaaja 
päätyi vaihtamaan työpaikkaa syrjintäkokemusten ja muun työpaikalla 
tapahtuneen epäasiallisen kohtelun vuoksi.  
 
 
Tapaus 6 on naispuolinen tutkija, jota syrjittiin toistuvasti useiden vuosien ajan 
vuoteen 2009 asti, jolloin vastaaja vaihtoi työpaikkaa. Syrjintä ilmeni toistuvana 
seksistisenä ja naisvihamielisenä kielenkäyttönä, ja syrjijä oli vastaajan 
miespuolinen esimies. Loukkaava puhe kohdistui nimenomaan vastaajaan, eikä 
esimerkiksi hänen miespuolisiin työtovereihinsa tai työhuonetovereihinsa. 
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Vastaaja yritti puuttua syrjintään monin eri tavoin: hän keskusteli loukkaavasti 
käyttäytyvän esimiehen kanssa, kollegoidensa kanssa sekä yksikkönsä 
henkilöstöstä vastaavien henkilöiden kanssa. Mitkään näistä toimista eivät 
tehonneet ja vastaaja tunsi itsensä eristetyksi ja turhautuneeksi. Hän tunsi myös 
jääneensä ilman työssään tarvitsemaansa tukea. Vastaaja kertoi myös, että 
ilmeni että myös muita naisia (etupäässä tohtoriopiskelijoita) oli syrjitty 
sukupuolen vuoksi kyseisellä työpaikalla.  
 
 
Mainituissa tapauksissa osassa pääpaino on naisia kohtaan tunnetussa 
ennakkoluuloissa. Naiset hahmotetaan stereotyyppisten asenteiden kautta, heidät 
nähdään mainituissa tilanteissa ainoastaan äiteinä tai huolenpitäjinä, ei 
tieteellisinä asiantuntijoina, joina he haluaisivat itseään pidettävän.  
Joissakin tapauksissa on piirteitä työpaikkakiusaamisesta tai 
ulossulkemisesta (tapaukset 6 ja 1). Erityisesti tapauksessa 6 hierarkkiset 
valtasuhteet, jossa vastaaja on alemmassa asemassa kuin syrjijä, syrjinnän 
toistuvuus ja laajuus saavat tapauksen muistuttamaan vakavaa 
työpaikkakiusaamista.  
Sukupuolesta johtuva syrjintä voi myös yhdistyä muihin syrjinnän 
muotoihin, kuten etniseen syrjintään, kuten tapauksessa 3. 
Vaikka kyselyyn ei tullutkaan paljon vastauksia, on merkillepantavaa, että 
monet näistä tapauksista ovat tuoreita: ne ovat tapahtuneet viimeisen kymmenen 
vuoden aikana. Tämä osoittaa, että jotkut tutkijanaiset joutuvat vielä 2000-
luvulla syrjityiksi tiedeyhteisössä sukupuolensa vuoksi. Kyselyyn vastasivat 
myös selvästi sellaiset henkilöt, joiden syrjintä oli ollut luonteeltaan vakavaa ja 
toistuvaa. Tämä saattoi johtua osittain siitä, että kyselyn kutsukirjeessä annettiin 
esimerkkejä vakavista syrjintätilanteista. Tämä oli tietoinen valinta minulta. 
Halusin saada tietooni vakavia syrjintätilanteita, sillä aiempi tasa-arvokysely oli 
jo osoittanut, että yli puolet naisvastaajista oli kokenut jonkinlaista syrjintää, 
useimmiten loukkaavaan kielenkäyttöön, stereotyyppisiin sukupuolirooleihin tai 
negatiivisiin asenteisiin naisia kohtaan liittyvää. Lievät syrjintätilanteet on 
kuitenkin helppo ohittaa ja sanoa, että ne ovat merkityksettömiä tutkijanuran 
kannalta. Vakavaa syrjintätilannetta, joka johtaa syrjityn kokemiin psyykkisiin 
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oireisiin tai työpaikasta irtisanoutumiseen, ei voi kuitenkaan perusteetta ohittaa, 
vaan se vaatii asian selvittelyä ja siihen puuttumista.  
Lisäksi sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä voi seurata niin sanottu 
sekundäärivaikutus. Se, että naiset tietävät, että heitä saatetaan syrjiä tai 
kohdella epäasiallisesti tiedemaailmassa, voi vaikuttaa heidän uravalintoihinsa, 
vaikka he eivät itse kohtaisi syrjintää tai se olisi vain lievää. Syrjintää 
vähättelevä ja sen olemassaolon kieltävä ilmapiiri voi olla todellinen este 
naistutkijoille, jotka pyrkivät etenemään uraportailla tai menestymään tutkijoina. 
Syrjinnän jääminen tunnistamatta jättää piiloon valtarakenteita, joilla on 
vaikutusta naistutkijoiden uraan.  
Sain kyselyyn myös vastauksia henkilöiltä, jotka eivät olleet kokeneet 
sukupuolesta johtuvaa syrjintää. Tämä on yllättävää, koska kutsukirjeessä 
pyydettiin vastaamaan vain jos henkilö on kokenut sukupuolesta johtuvaa 
syrjintää. Lisäksi kutsukirjeessä pyydettiin nimenomaan kuvaamaan 
syrjintäkokemuksia. On siis mielenkiintoista miettiä, miksi syrjintää 
kokemattomat olivat halunneet vastata, sillä näitä vastauksia tuli kaikkiaan 18. 
Monet vastauksista olivat esimiestasoisten henkilöiden vastauksia.  
Yksi selitys voi olla, että vastaajat haluavat todistella, että syrjintää ei heidän 
työyhteisössään esiinny. Syrjintä voidaan kokea hävettävänä ja yhteisön 
maineeseen negatiivisesti vaikuttavana asiana. Siksi se halutaan selittää pois ja 
kieltää sen olemassaolo.  
 
5.9 Työn ja perheen yhteensovittaminen 
 
Työn ja perheen yhteensovittamisen haasteita selvitettiin kyselylomakkeessa 
seitsemällä kysymyksellä, jotka sisälsivät kysymyksiä mm. lasten määrästä ja 




Kyselyyni vastanneista miehistä kahdella kolmanneksella (67%) ja naisista 
lähes puolella (48%) oli perhe. Perheellä tarkoitan tässä alaikäisiä lapsia tai 
iäkkäitä vanhempia, joista pitää huolehtia. Osittain tulos johtuu siitä, että 
naisvastaajat olivat keskimäärin nuorempia kuin miehet, eikä yhdelläkään alle 
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30-vuotiaalla naisella ollut lapsia tai iäkkäitä vanhempia huollettavana (katso 
taulukko 5.9.a). Vastaavasti joillakin alle 30-vuotiailla miehillä oli perhe. Myös 
30-49-vuotiailla naisilla oli vastaavan ikäisiä miehiä harvemmin perhe  
 
 
Taulukko 5.9.a. Perheellisten naisten ja miesten prosenttiosuudet vastaajien 
ikäryhmien mukaan jaoteltuina (perhe=alaikäisiä lapsia tai huollettavat 
vanhemmat) 
Do you have family (underage children, elderly relatives) whom you take care of? * Age? 
* Sex Cross-tabulation 
Sex 
Age? 
Total -29 30-49 50- 
Female  yes Count 0 16 4 20 
% within 
Age? 
0% 64,0% 100,0% 47,6% 
no Count 13 9 0 22 
% within 
Age? 
100,0% 36,0% 0% 52,4% 
Total Count 13 25 4 42 
% within 
Age? 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Male  yes Count 2 17 7 26 
% within 
Age? 
28,6% 73,9% 77,8% 66,7% 
No Count 5 6 2 13 
% within 
Age? 
71,4% 26,1% 22,2% 33,3% 
Total Count 7 23 9 39 
% within 
Age? 





Perheellisillä miehillä oli useimmiten (50% miehistä) yksi lapsi, kun taas 
perheellisillä naisilla (67% naisista) oli useimmiten kaksi lasta. Miehillä oli 
kuitenkin naisia useammin kolme lasta tai enemmän. Naisvastaajan joukossa 
vain hyvin harvalla oli kolme lasta tai enemmän. Lähes puolella vastaajista 
(48%) ei ollut lapsia lainkaan. Näyttää siltä, että kyselyyn vastanneet 
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tutkijanaiset perustavat perheen myöhemmin kuin tutkijamiehet ja että heillä on 
miehiä harvemmin suuri perhe (kolme lasta tai enemmän). 
 
Onko työn ja perheen yhdistäminen helppoa vai vaikeaa tutkijoille? 
 
 
70% naisvastaajista verrattuna 36%:iin miesvastaajista kertoi, että he olivat 
onnistuneet sovittamaan hyvin yhteen työn ja perheen (katso kuvio 5.9.b). 
Suomalaisia alle 40-vuotiaita diplomi-insinöörejä ja arkkitehteja käsittelevässä 
tutkimuksessa, puolet kaikista vastaajista oli tyytymättömiä työn ja perheen 
väliseen tasapainoon (Savolainen 2000, 32-37; Savolainen 2001, 40). Naiset 
olivat miehiä tyytymättömämpiä. Suomalaiset insinöörit myös asettivat työn 
etusijalle perheeseen nähden useammin kuin muiden akateemisten alojen 
edustajat. Työpaineet ja ylityö hankaloittivat työn ja perheen yhteensovittamista 
erityisesti insinöörimiesten kohdalla. (ibid. 2000 ja 2001.) Oman tutkimukseni 
vastaajat olivat huomattavasti tyytyväisempiä työn ja perheen väliseen 
tasapainoon. Vain 10% naisista ja miehistä koki työn ja perheen 
yhteensovittamisen vaikeaksi (katso kuvio 5.9.b). 
 
 
Kuvio 5.9.b. Perheen ja työn yhdistämisen helppous sukupuolittain jaoteltuna. 










Very or rather badly Neither well nor
badly






Perheettömät naiset olivat tyytymättömämpiä tilanteeseensa perheellisiin 
naisiin verrattuna. Lähes 30% perheettömistä naisista (verrattuna 17%:iin 
miehistä) koki, että työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen oli hankalaa 
(katso kuvio 5.9.c). Kuitenkin suurin osa perheettömistä naisista (64%) ja 44% 
perheettömistä miehistä koki, että he olivat onnistuneet yhdistämään työn ja 
yksityiselämän onnistuneesti (kuvio 5.9.c) 
 
 
Kuvio 5.9.c. Perheen ja yksityiselämän yhdistämisen helppous perheettömien 
miesten ja naisten kohdalla. 
With no family, how well are you able to combine 









Very or rather badly Neither well nor
badly





Hankaluudet työn ja perheen yhteensovittamisessa 
 
Vastaajilta kysyttiin, mitkä syyt tekevät perheen ja työn yhteensovittamisesta 
hankalaa. Kysymyslomakkeessa lueteltiin mahdollisia syitä työn ja perheen 
yhdistämisen vaikeuksiin ja vastaajan oli mahdollista nimetä myös listassa 




Vastaajien useimmin mainitsemat syyt hankaluuksiin työn ja perheen 
yhteensovittamisen suhteen olivat seuraavat:  
 
? Työni on vaativaa/tärkeää (24% naisista, 26% miehistä) 
? Lastenhoitoon ja kotitöihin liittyvät velvollisuudet (24% naisista, 19% 
miehistä 
? Lastenhoitoa on vaikea järjestää (18% naisista, 13% miehistä) 
? Joudun olemaan työn vuoksi pitkiä aikoja poissa kotoa (15% naisista, 
19% miehistä) 
 
Vastaajien harvimmin mainitsemat syyt työn ja perheen yhteensovittamisen 
suhteen: 
 
? Esimieheni ei kannusta työn ja perheen yhdistämiseen (0% naisista ja 
miehistä) 
? En tiedä tarpeeksi vanhempainvapaaoikeuksistani (3% naisista, 0% 
miehistä) 
? Työaikani ei ole tarpeeksi joustava (0% naisista, 3% miehistä) 
? Muu syy (ylityö) (0% naisista, 3% miehistä) 
 
Naiset kokivat miehiä useammin, että heidän kumppaninsa työaika vaikutti 
heidän elämäänsä. He kokivat myös useammin, että lastenhoidon järjestäminen 
oli hankalaa. Miehet mainitsivat hankaloittavana tekijänä naisia useammin 
työstä johtuvat pitkät poissaolot kotoa. Molemmat sukupuolet kokivat 
vanhempainvapaita koskevan lainsäädännön vain harvoin ongelmaksi, eikä 
kumpikaan sukupuoli pitänyt esimiehen asennetta ongelmana työn ja perheen 
yhteensovittamiselle. Kaiken kaikkiaan, naisten ja miesten vastaukset olivat 









Miesten ja naisten vastaukset työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyviin 
kysymyksiin heijastelevat melko tasa-arvoista työnjakoa perheessä, mutta niissä 
on myös viitteitä traditionaalisesta työnjaosta.  
Tasa-arvoisuuteen pyrkivä työnjako tulee esiin molempien sukupuolten 
vastauksista. Sekä miehet että naiset kertovat, että heidän pitää vaativan työnsä 
ohella osallistua kotityöhön ja lastenhoitoon kotona. Tämä voi merkitä sitä, että 
puolisot pyrkivät jakamaan kotiin ja lastenhoitoon liittyvä velvollisuudet 
tasapuolisesti. Vastauksista ei voi kuitenkaan päätellä, jakautuvatko vastuut työn 
ja kodinhoidon suhteen objektiivisesti katsoen tasapuolisesti, eikä sitä kuinka 
paljon miehet ja naiset käyttävät todellisuudessa aikaa kotityöhön ja 
lastenhoitoon.  
Erot naisten ja miesten vastauksissa viittaavat myös traditionaaliseen 
perheen työnjakoon. Traditionaalisessa sukupuolten välisessä työnjaossa, mies 
on perheen pääasiallinen elättäjä ja nainen on miestä enemmän vastuussa 
lapsissa ja kodista. Tämän tutkimuksen naisvastaajat olivat hieman enemmän 
huolissaan lastenhoidon järjestämisestä kuin miehet. Tämä voi viitata siihen, että 
naiset ovat miehiä enemmän vastuussa lapsista ja joutuvat ottamaan perheen 
enemmän huomioon uransa kannalta tärkeitä ratkaisuja tehdessään. Miehet taas 
saattavat olla naisia enemmän sidottuja työhön, sillä he olivat hieman naisia 
useammin huolissaan työn ja pitkien poissaolojen vaikutuksesta perheen ja työn 
yhdistämiseen.  
 
Mikä selittää edellä mainittuja tuloksia? 
 
Tämän osion tulokset ovat ristiriitaisia verrattuna aiempiin tutkimuksiin työn 
ja perheen yhteensovittamisesta (Savolainen 2000 ja 2001, Sonnert & Holton 
1995, 157-163), joissa naistutkijoilla ja –asiantuntijoilla oli miehiä useammin 
vaikeuksia työn ja perheen yhteensovittamisessa. Tässä tutkimuksessa naisten 
oli helpompi yhdistää perhe ja työ kuin miesten.  
Aineistosta voidaan silti päätellä, että naiset viivyttävät lasten hankkimista ja 
heillä on perhe miehiä harvemmin. Onkin mahdollista, että tutkijanuraa 
suunnittelevien naisten on jo varhaisessa vaiheessa päätettävä, onko heidän 
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mahdollista keskittyä sekä tutkimustyöhön että perheen perustamiseen, ja 
valittava mikä on uran kannalta hyvä hetki hankkia lapsia (esimerkiksi hieman 
vanhempana väitöskirjan teon jälkeen). Esimerkiksi Suomessa, jota pidetään 
sukupuolten tasa-arvon suhteen edistyksellisenä maana, korkeasti koulutettujen 
naisten pitää edelleen tehdä kompromisseja sekä työn että perheen suhteen 
(Lehto & Sutela 1999, 76-77) ja tämä voi vaikuttaa uranaisten halukkuuteen 
tehdä lapsia. Tämän tutkimuksen naistutkijoita voidaankin pitää monella tavalla 
valikoituneena ryhmänä, josta on jo karsiutunut pois sellaisia naisia, joille työn 
ja perheen yhdistäminen on hankalaa. Tutkijoilla saattaa esimerkiksi olla 
joitakin työn ja perheen yhdistämistä helpottavia tekijöitä elämässään, 
esimerkiksi uraa tukeva kumppani.  
Muutokset miehen roolissa voivat myös selittää tuloksia. Holter (2007) 
osoittaa, että miehen rooli perheessä on muuttumassa Euroopassa. Osa miehistä, 
erityisesti ne joiden kumppani on uranainen, osallistuu aiempia sukupolvia 
aktiivisemmin kotityöhön ja lasten hoitoon (Holter 2007, 435). Aktiivinen isyys 
ja osallistuminen lastenhoitoon näyttääkin olevan aiempaa tärkeämpää 
nykyisille. Holter uskoo myös, että miehet kohtaavat erityyppisiä ongelmia kuin 
naiset suhteessa työn ja perheen yhdistämiseen. Esimerkiksi työnantajat eivät 
useinkaan näe miehiä huolenpitäjinä ja isien halua käyttää enemmän aikaa 
perhevelvollisuuksien hoitoon ei aina tueta työelämässä. Miesten voi olla 
esimerkiksi vaikea pitää isyysvapaata tai vanhempainvapaata tai saada 
työaikoihin joustoa lastenhoidon vuoksi. (Holter 2007, 438-445.) 
5.10 Sukupuolten välinen tasa-arvo 
 
Tämä luku käsittelee vastaajien kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta 
akateemisessa työssä ja tutkijanuralla. Kysymyslomakkeessa oli kahdenlaisia 
kysymyksiä. Ensiksi vastaajia pyydettiin kertomaan, kokevatko he sukupuolensa 
vaikuttaneen omaan uraansa. Lisäksi oli väittämiä, joiden kohdalla vastaajia 
pyydettiin valitsemaan se vaihtoehto, joka kuvasi heidän kokemustaan tasa-
arvon toteutumisesta. Nämä väittämät koskivat sekä vastaajien omaa työpaikkaa 




Sukupuolen vaikutus uraan 
 
Vastaajan sukupuolella oli merkittävä vaikutus siihen, millaisiksi hän koki 
uramahdollisuutensa (katso kuvio 5.10.a). Naisista 20% koki, että sukupuoli oli 
vaikuttanut negatiivisesti heidän uramahdollisuuksiinsa (verrattuna 3%:iin 




Kuvio 5.10.a. Sukupuolen vaikutus vastaajan akateemisen uraan vastaajan 
sukupuolen mukaan jaoteltuna.  




















Kokemus tasa-arvotilanteesta nykyisellä työpaikalla 
 
Vastaajien kokemusta tasa-arvon toteutumisesta nykyisellä työpaikalla 
mitattiin kolmella kysymyksellä. Kysymykset koskivat miesten ja naisten tasa-
arvoista kohtelua, tasa-arvoista palkkausta sekä naisiin ja miehiin kohdistuvia 
odotuksia.  
Nais- ja miesvastaajat vastasivat yllättävän samalla tavalla oman työpaikan 
tasa-arvoa koskeviin kysymyksiin (katso taulukot 5.10.b ja 5.10.c liitteessä): 
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Yli 80% naisista ja miehistä koki, että miehiä ja naisia kohdellaan tasapuolisesti 
vastaajan nykyisellä työpaikalla.  15% vastaajista koki, että kohtelu ei ole 
tasapuolista. Noin 80% naisista ja miehistä koki, että miehille ja naisille 
maksetaan nykyisellä työpaikalla samaa palkkaa samasta tai yhtä vaativasta 
työstä. Naisista 5% ja miehistä 10% koki palkkauksen olevan epätasa-arvoista. 
Lähes 40% naisista ja miehistä koki, että miehiltä ja naisilta odotetaan eri 
asioita vastaajien nykyisellä työpaikalla (katso kuvio 5.10.d). Lähes puolet 
vastaajista oli sitä mieltä, että naisiin ja miehiin ei kohdistu eri odotuksia.  
 
Kuvio 5.10.d. Naisten ja miesten käsitykset sukupuoleen liittyvistä odotuksista 
vastaajan nykyisellä työpaikalla. 




















Kokemus tasa-arvosta omalla tieteenalalla 
 
Kysymyslomakkeessa oli neljä kysymystä, jotka mittasivat vastaajien 
kokemusta tasa-arvon toteutumisesta heidän omalla tieteenalallaan. Kysymykset 
käsittelivät miesten ja naisten arvostusta tutkijoina, miesten ja naisten 
tutkimusaiheiden arvostusta, eri sukupuolten ylenemismahdollisuuksia sekä 
miesten ja naisten mahdollisuutta jäädä vanhempainvapaalle. Tulokset on 
esitetty seuraavan sivun kuvioissa sekä taulukossa olevissa liitteissä.   
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Naisten ja miesten kokemukset tasa-arvon toteutumisesta omalla tieteenalalla 
poikkesivat merkittävästi toisistaan:  
Hieman yli puolet naisista (56%) ja kolme neljästä (76%) miehestä koki, että 
miehiä ja naisia arvostetaan tutkijoina yhtä paljon. Lähes kolmannes naisista 
(32% verrattuna 16%:iin miehistä) oli sitä mieltä, että miehiä arvostetaan 
tutkijoina enemmän kuin naisia (katso kuvio 5.10.e tällä sivulla). 
Hieman yli puolet naisista (54%) ja lähes 90% miehistä (87%) oli sitä 
mieltä, että miesten ja naisten tutkimusaiheita arvostetaan yhtä paljon. 12% 
naisista ja 5% miehistä oli sitä mieltä, että miesten tutkimusaiheita arvostetaan 
enemmän kuin naisten. Kolmannes naisista vastasi kysymykseen ”en osaa 
sanoa” (katso taulukko 5.10.f  liitteessä). 
Lähes puolet naisista (44%) ja yli puolet miehistä (53%) oli sitä mieltä että 
naisilla ja miehillä on yhtäläiset mahdollisuudet saada ylennys työssään. 
Kolmannes naisista (34%) ja yksi viidestä miehestä (21%) oli sitä mieltä, 
että miesten ylenemismahdollisuudet ovat paremmat kuin naisten (katso 
kuvio 5.10.g tällä sivulla). 
Lähes puolet miehistä (46%) ja vain kolmannes naisista (29%) oli sitä 
mieltä, että naisten on helpompi jäädä vanhempainvapaalle. Neljännes 
naisista (27%) ja 40% miehistä piti naisten ja miesten mahdollisuuksia käyttää 





















Kuvio 5.10.e. Naisten ja miesten käsitys nais- ja miestutkijoiden arvostuksesta 
vastaajan akateemisella alalla.  































Kuvio 5.10.g. Naisten ja miesten käsitys nais- ja miestutkijoiden 
ylenemismahdollisuuksista vastaajan akateemisella alalla.  






























Tasa-arvo-osion tulosten analyysi 
 
Suurin osa vastaajista koki, että heitä kohdellaan tasa-arvoisesti nykyisellä 
työpaikalla. Silti monet vastaajista kokivat, että naisiin ja miehiin kohdistuu 
työssä erilaisia odotuksia. Lisäksi iso osuus naistutkijoista koki, että miesten 
tutkimusta arvostetaan enemmän kuin naisten, miehillä on paremmat 
etenemismahdollisuudet työssään ja että naisvastaajien sukupuoli oli vaikuttanut 
heidän uraansa negatiivisesti. Samaan aikaan miehet kokivat, että 
naistutkijoiden on helpompi jäädä vanhempainvapaalle hoitamaan lapsia kuin 
miestutkijoiden. Mikä selittää ristiriitaa vastaajien kokemuksissa tasa-arvosta? 
Saaren ja Mustakallion (2002) mukaan on tyypillistä, että oman 
organisaation epätasa-arvoisia piirteitä ja käytäntöjä ei huomata, mutta sen 
sijaan niitä havaitaan laajemmassa yhteydessä (kuten tieteenalalla). Ero 
vastaajien kokemuksissa tasa-arvon toteutumisessa omalla työpaikalla 
verrattuna omaan tieteenalaan voi johtua siis paitsi siitä, että epätasa-arvoisia 
piirteitä ei esiinny, myös siitä, että vastaajat eivät havaitse näitä piirteitä18. Syitä 
siihen, että epätasa-arvoisia käytäntöjä on vaikea tunnistaa, on useita. 
Ensinnäkin, sukupuolten välisestä tasa-arvosta ja muista tasa-
arvokysymyksistä ei keskustella avoimesti työpaikalla. Tasa-arvo voi olla 
organisaation virallinen tavoite, mutta sitä ei edistetä millään konkreettisilla 
toimilla, eikä siihen liittyviä ongelmia tai tavoitteita nosteta eksplisiittisesti esiin 
työyhteisössä. 
Toiseksi, epätasa-arvoinen kohtelu on usein tiedostamatonta ja tahatonta, ja 
perustuu kulttuurissa yleisiin naisia ja miehiä koskeviin myytteihin ja 
stereotypioihin. Epätasa-arvoiset käytännöt voivat olla juurtuneet tiukasti 
organisaation rakenteisiin ja traditioihin ja niitä pidetään normaaleina, eikä 
niiden syrjivyyttä kyseenalaisteta. Vallalla voi olla esimerkiksi stereotyyppinen 
uskomus siitä, että mies- ja naistutkijoille sopii luontaisesti erityyppinen 
tutkimus, joihin heitä sitten ohjataan.  
                                               
18 Vastaajien kokemuksiin oman alan tasa-arvotilanteesta voivat vaikuttaa myös muut tekijät 
kuin vastaajan henkilökohtainen kokemus. Esimerkiksi mediakeskustelut tekniikan alan tasa-
arvosta ja yleinen mielipideilmasto voivat vaikuttaa vastaajan käsitykseen alan tasa-
arvotilanteesta. Olennaista on kuitenkin, että kysymyksillä pyritään saamaan selville vastaajan 
mielipide ja kokemus, ei faktatietoa käsiteltävästä asiasta.  
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Kolmanneksi, epätasa-arvo tulee esiin ”vain” asenteissa ja puheen tasolla, 
eikä ilmene erityisinä tilanteina, jotka voitaisiin helposti tunnistaa epäasialliseksi 
kohteluksi. Epätasa-arvo voi ilmetä satunnaisina lausahduksina, ulkopuolelle 
jättämisenä tai muulla tavoin epäsuorasti. Tällaisessa piilosyrjinnässä (ks. Husu 
2001, 56-63) syrjintää voi olla vaikea osoittaa tai dokumentoida, vaikka se 
tuntuu kohteesta epämiellyttävältä ja heikentää hänen mahdollisuuksiaan toimia 
työyhteisössä kykyjensä mukaisesti.  
 
5.11 Avokysymykset ja ehdotukset IDECAT:in  tasa-arvotilanteen 
kehittämiseksi 
 
Kyselylomakkeessa oli kaksi avokysymystä, joissa vastaajat saivat kertoa omin 
sanoin ajatuksiaan tasa-arvon edistämisestä työpaikallaan ja omalla alallaan: 
 
Kysymys 26: How could gender equality be promoted at your present 
workplace? 
 
Kysymys 27: How could gender equality be promoted in your academic field? 
 
 
Sukupuolten tasa-arvo nykyisellä työpaikalla 
 
Kaikista vastaajista hieman yli kolmannes (36%) vastasi tähän kysymykseen 
(n=30). Lähes puolella vastaajilla (47%) oli ehdotus tasa-arvon kehittämiseksi 
omalla työpaikalla, näistä vastaajista puolet oli naisia ja puolet miehiä. Hieman 
yli puolet vastaajista (53%) oli sen sijaan sitä mieltä, että tasa-arvotilanne heidän 
työpaikallaan on jo hyvä, eikä kehittämistoimiin ole tarvetta. Näistä vastaajista 
70% oli miehiä. 
Kehittämisehdotuksen sisältäneet vastaukset käsittelivät monia eri teemoja. 
Monet vastaajat pitivät ongelmana naisten vähäistä määrää omassa 
tiedekunnassa tai laitoksella. Naistutkijoita tulisi palkata enemmän sillä, sillä jos 
naisia on vähän, heidän on vaikea saada tukea ja löytää yhteistyökumppaneita 
toisista naisista. Myös naisprofessoreita ja muita naispuolisia roolimalleja 
kaivattiin.  
Jotkut vastaajat kaipasivat lisää arvostusta naistutkijoiden työlle ja myös 
joidenkin työpaikan henkilöiden sukupuolirooleihin liittyvissä asenteissa nähtiin 
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varaa muutokselle. Myös seksististen vitsien katsottiin haittaavan naisten ja 
miesten tasapuolista kohtelua työpaikalla. 
Vastauksissa otettiin esiin myös päivähoidon parantaminen ja äitiyslomien 
pitämisen helpottaminen. Perheellistä tutkijaa esimerkiksi helpottaisi, jos 
päivähoitopaikka olisi pidempään auki. Useissa vastauksissa peräänkuulutettin 
parempaa johtamista ja työn organisointia, joiden nähtiin olevan edellytys 
naisten ja miesten tasapuoliselle kohtelulle työssä.  
 
Sukupuolten tasa-arvo omalla tieteenalalla 
 
Hieman alle kolmannes kaikista vastaajista (31%) vastasi tähän 
kysymykseen (n=26). Lähes kolmella neljästä (73%) kysymykseen vastanneista 
oli kehitysehdotus sukupuolten tasa-arvon parantamiseksi vastaajan omalla 
tieteenalalla. Miehet löysivät kehitettävää useammin kuin naiset (58% verrattuna 
42%:iin). 27% kysymykseen vastanneista koki, että tasa-arvotilanne omalla 
tieteenalalla on riittävän hyvä, eikä tarvetta muutoksiin ole. Näiden vastaajien 
joukossa oli vain kaksi naista.  
Saaren ja Mustakallion (2002) mukaan on tyypillistä, että sukupuolten 
välistä epätasa-arvoa havaitaan useammin laajemmassa yhteisössä ja muualla 
kuin omassa työyhteisössä. Yleensä naiset ovat huomanneet enemmän epätasa-
arvoisia piirteitä työyhteisössä kuin miehet (Giles, Ski & Vrdoljak 2009). 
Vastaajilla oli monia erilaisia kehitysehdotuksia tieteenalansa tasa-
arvotilanteen parantamiseksi. Monet vastaajat toivoivat, että tutkijoiden perheen 
ja työn yhteensovittamista helpotettaisiin. Erityisesti äitiyden ja tutkijanuran 
yhdistäminen koettiin vaikeaksi.  
Monien vastaajien mielestä tasa-arvotyö tulisi aloittaa jo paljon 
varhaisemmassa vaiheessa kuin vasta tutkijanuran kohdalla. Vastaajien mielestä 
tyttöjä ja naisia tulisi kannustaa hakeutumaan luonnontieteiden ja tekniikan 
alalle nykyistä enemmän. Myös perinteisten sukupuoliroolien nähtiin edelleen 
haittaavan naisten ja tyttöjen hakeutumista tekniikan alalle. 
Vastaajat kokivat myös, että työyhteisöllä on tärkeä rooli naistutkijoiden 
kannustamisessa. Vastaajien mielestä naisia tulisi palkata enemmän 
akateemisiin tehtäviin ja heidät tulisi huomioida miesten lailla ylennyksistä 
päätettäessä. Erityisesti toivottiin, että naisia palkattaisiin lisää johtotehtäviin. 
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Vastaajien mielestä myös naisia vähätteleviä asenteita pitäisi vähentää ja 
tasa-arvokysymyksiä pitäisi pitää esillä, esimerkiksi seuraamalla tilannetta 
kyselytutkimusten avulla. Vastauksissa kaivattiin myös sitä, että määriteltäisiin 
selkeästi, minkälaista on tasa-arvo, johon tiedeyhteisössä pitäisi pyrkiä. 
Joissakin vastauksissa tuli mielenkiintoisesti esiin myös naistutkijoiden 
osuus oman uransa kehittämiseen. Näissä naisvastaajien vastauksissa 
korostettiin naisten oman asenteen merkitystä naisten aseman parantamiseksi 
tutkijanuralla. Vastauksissa painotettiin sitä, että naisten pitäisi olla 
aloitteellisempia ja kunnianhimoisempia uransa suhteen. Kutsun tällaista 
argumentointia ”naisten vika” –näkökulmaksi. Naisten vika -näkökulman 
ongelma on siinä, että siinä naisten tutkijanuran ongelmien nähdään johtuvan 
naisten sisäisistä ominaisuuksista ja naisten omasta toiminnasta. Samalla 
näkökulma piilottaa ja siirtää huomion pois tiedeyhteisön toimintaan ja 
työelämän rakenteisiin liittyvästä eriarvoisuudesta ja syrjivästä vallankäytöstä.  
Naisten oman toiminnan merkitystä korostava argumentointi voi olla tasa-
arvotyössä myös hyödyllinen, jos se johtaa siihen, että tiedeyhteisö ja työpaikka 
ryhtyy tukemaan naisia haluttujen ominaisuuksien kehittämisessä. Tämä voi 
tarkoittaa esimerkiksi sitä, että naisille tarjotaan lisää koulutusta 
johtamistaidoissa tai heidän kykyjensä kehittymistä tuetaan konkreettisilla 
toimenpiteillä (mentorit, verkostot, kannustavat esimiehet). Silti tätä argumenttia 
käytäntöön sovellettaessa on se vaara, että vaikka naiset kehittyvät, työelämän 






















Tässä luvussa teen yhteenvedon tutkimukseni keskeisistä tuloksista ja sen 
jälkeen valotan tuloksia teoriataustani näkökulmasta. Luvussa 7 pyrin 
kiteyttämään tutkimukseni lopputuleman ja esittelen tutkimukseen pohjautuvat 
toimenpide-ehdotukset IDECAT:in tasa-arvotilanteen kehittämistä varten.   
 
6.1 Yhteenveto tuloksista 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli vertailla IDECAT- verkostoon 
kuuluvissa tutkimusyksiköissä ja yliopistoissa työskentelevien nais- ja 
miestutkijoiden akateemista uraa. Tutkimuksen tärkeimmät tulokset ovat 
seuraavat: 
 
Näyttää siltä, että tähän tutkimukseen osallistuneilla naistutkijoilla on 
parempi työmarkkina-asema kuin keskimäärin muilla naistyöntekijöillä 
Euroopassa. Lähes kaikki naistutkijat työskentelivät kokoaikaisesti, ja miehet ja 
naiset työskentelivät yhtä usein määräaikaisesti. 
Nais- ja miestutkijoiden kokemusten välillä ei ollut eroa suhteessa 
ylenemismahdollisuuksiin ja kokemukseen palkkatasosta. Naiset olivat miehiä 
tyytyväisempiä palkkoihinsa. 
Naiset kokivat melko usein, että heidän työtoverinsa tukivat ja arvostivat 
heitä. Suurin osa naisista oli tyytyväisiä työyhteisöönsä ja he kokivat yhtä usein 
kuin miehet, että heidän tutkimustaan arvostettiin omassa työyhteisössä. 
Naisten ja miesten kokemusten välillä oli myös eroja. Naiset kokivat 
huomattavasti miehiä useammin, että heitä ei pyydetä tekemään yhteistyötä 
muiden tutkijoiden kanssa. Lisäksi naiset näyttävät saavan vähemmän tukea 
esimiehiltään kuin miehet. Myös isompi osuus naisista kuin miehistä koki, että 
esimies tai ohjaaja ei kannusta tai palkitse heitä. 
Kokemukset sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä olivat hämmästyttävän 
yleisiä vastaajien joukossa. Yli puolet vastaajista oli kokenut sukupuolesta 
johtuvaa syrjintää, naiset miehiä selvästi useammin. Kaksi kolmesta (67%) 
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naisvastaajasta ja hieman yli kolmasosa (37%) miesvastaajista oli kokenut 
sukupuolesta johtuvaa syrjintää.  
Jatkokyselyllä kerätty lisäinformaatio sukupuolesta johtuvasta syrjinnästä 
(n=6) toi esiin, että syrjijä oli usein vastaajan esimies tai muuten vastaajaa 
korkeammassa asemassa tiedeyhteisössä. Syrjintää kokeneet olivat myös 
useimmiten yrittäneet puuttua syrjintään keskustelemalla eri tahojen kanssa, 
mutta ilman merkittävää vaikutusta. Syrjintää kokeneilla oli ollut erilaisia 
psykosomaattisia oireita syrjinnän vuoksi ja useat heistä olivat vaihtaneet 
työpaikkaa syrjinnän ja työpaikan huonon ilmapiirin vuoksi.  
Tutkijanaiset kokivat perheen ja työn yhteensovittamisen helpommaksi kuin 
miehet. Vaikeudet perheen ja työn yhdistämisessä olivat hyvin samanlaisia 
miehillä ja naisilla. Toisaalta näyttää siltä, että nuoret tutkijanaiset viivyttävät 
lasten hankkimista myöhemmälle iälle miehiä enemmän. 
 
6.2 Tulokset sukupuolittuneiden prosessien teorian valossa 
 
Seuraavassa osiossa pyrin yhdistämään teoriataustanani toimivan Joan 
Ackerin sukupuolittuneen organisaation teorian kyselytutkimusaineistooni.  
Sukupuolittuneen organisaation teoria ja siihen kuuluvat sukupuolittuneet 
prosessit toimivat tässä tutkimuksessa siis tuloksia selittävänä teoriakehyksenä. 
Sukupuolittuneet prosessit ovat käytäntöjä, ajattelutapoja ja asenteita, joissa 
sukupuolet erotetaan toisistaan. Sukupuolittuneisiin prosesseihin liittyy 
valtaulottuvuus, niiden avulla tuotetaan, jaetaan ja ylläpidetään valtasuhteita 
miesten ja naisten välillä (Acker 1992, 252-254). 
Aineistossani sukupuolittuneet prosessit tulevat esiin monella tavalla eli 
sukupuoli ilmenee ja sitä tuotetaan monissa eri tilanteissa. Toisaalta aineistoon 
tulee mielenkiintoinen jännite siitä, että tiedeyhteisöön kuuluvat toimijat itse 
näkevät tiedeyhteisön usein sukupuolineutraalina. Tässä yhteydessä 
sukupuolineutraalius tarkoittaa sitä, että sukupuolella ei nähdä olevan merkitystä 
uran ja työnteon kannalta. Hearnin mukaan akateeminen yhteisö esiintyy sitä 
useammin sukupuolineutraalina, mitä suurempi on miesten valta-asema 
yhteisössä (Hearn 2005, 186-187). 
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Sukupuoli uraan vaikuttavana tekijänä tuli aineistossa esiin erityisesti 
sukupuolesta johtuvan syrjinnän, naisten kokeman sosiaalisen tuen puutteen ja 
tutkijakollegoiden kanssa tehtävän yhteistyön kohdalla.  
Myös perheeseen liittyviä eroja tuli esiin. Nuoret naiset lykkäsivät perheen 
perustamista ja naisilla oli ylipäätään hieman harvemmin perhe kuin miehillä. 
Miehet taas kokivat naisia useammin, että naisten on helpompi jäädä 
vanhempainvapaalle kuin miesten. Myös kokemukset oman tieteenalan tasa-
arvotilanteesta olivat miehillä ja naisilla erilaisia: naiset kokivat miehiä 
useammin että miesten on helpompi edetä urallaan ja että miesten tekemää 
tutkimusta arvostetaan enemmän kuin naisten.  
Sukupuolijakoja tuotetaan siis näennäisestä sukupuolineutraaliudesta 
huolimatta monella tavalla, erityisesti liittyen vuorovaikutustilanteisiin ja työn ja 
tehtävien jakoon. Käsittelen tässä ensiksi vuorovaikutukseen liittyvää 
sukupuolittumisen prosessia. Ackerin (1992, 252-254)  mukaan 
vuorovaikutukseen liittyvä sukupuolittumisen prosessi ilmenee tilanteissa, joissa 
käytetään valtaa tai ollaan vallankäytön kohteena sekä tilanteissa joissa tapahtuu 
liittoutumista tai ulossulkemista. Sukupuolesta johtuva syrjintä käy esimerkiksi 
tällaisesta vuorovaikutuksessa tapahtuvasta sukupuolittumisesta. Naisten 
syrjintä liittyen työyhteisön työnjakoon tai asiattomaan kielenkäyttöön on 
selkeästi ulossulkevaa toimintaa, jossa miehet käyttävät valtaa naisiin nähden. 
Toisaalta myös aineiston miehet olivat kokeneet syrjintää, mikä viittaa siihen, 
että työyhteisössä on myös yksilöitä, käytäntöjä tai rakenteita, jotka syrjivät 
miehiä.  
Liittoutumiseen ja ulossulkemiseen saattavat liittyä myös naisten kokema 
esimiesten kannustuksen ja palkitsemisen puute ja kokemus tieteellisen 
yhteistyön puutteesta. On mahdollista, että miehet ryhmänä ehkä 
tiedostamattaankin liittoutuvat ja tekevät yhteistyötä keskenään ja naistutkijat 
jäävät tämän yhteistyön ulkopuolelle. Tämä voi kytkeytyä erityisesti siihen, että 
akateemisen työyhteisön johdossa on vain harvoin naisia.  
Ackerin kuvaama sukupuolittumisen prosessi tulee esiin myös perheen ja 
työn yhteensovittamisen yhteydessä. Tässä sukupuolittumisen prosessissa 
keskeistä on työn ja perheen yhdistämiseen liittyvä sukupuolittunut työn- ja 
tehtävien jako organisaatiossa (Acker 1992, 252-254).  
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Vaikka aineistoni naisilla oli perhe miehiä harvemmin, aineisto antaa 
viitteitä siitä, että perheellisten naisten on miehiä helpompi ottaa vastuuta 
perheestä ja panostaa perhe-elämään. Tämä näkyy esimerkiksi siinä, että 
vastaajat kokivat, että naisten on helpompi jäädä vanhempainvapaalle. Naiset 
myös vastasivat miehiä useammin, että heidän on helppoa yhdistää työ ja perhe, 
kun taas miehet kokivat työn ja perheen yhdistämisen neutraaliksi, ei helpoksi 
eikä vaikeaksi asiaksi. Se, että aineistoni naisten oli helppo sovittaa yhteen 
uransa ja perheensä oli aiempien tutkimustulosten valossa yllättävää, mutta se 
voi liittyä sukupuolten väliseen vallan ja  vastuiden jakoon tiedeyhteisössä.  
Tiedeyhteisön työnjaossa miehillä (myös IDECAT:issa) on vastuullisempia 
ja korkea-arvoisempia tehtäviä kuin naisilla. Tiedeyhteisön sukupuolittuminen 
tapahtuu siis työnjaossa, jossa miesten oletetaan useimmiten keskittyvän 
enemmän uraan ja etenevän akateemisessa hierarkiassa ja naisten oletetaan 
useimmiten tyytyvän alempiin virkoihin ja panostavan enemmän perhe-elämään. 
Myös sukupuolesta johtuvaa syrjintää koskevien avokysymysten vastaukset 
tukevat tätä selitystä. Niihin vastanneiden tutkijanaisten vastaukset kertovat 
työyhteisön ilmapiiristä, jossa naisten tulee vaativien tehtävien sijasta hoitaa 
kotia ja perhettä.  
Tämä sukupuolittumisen prosessi ei ole kuitenkaan muuttumaton ja pysyvä, 
vaan se on muutoksessa. On esimerkiksi positiivista, että naiset kokevat, että he 
voivat yhdistää perheen ja työn onnistuneesti. Merkillepantavaa on myös se, että 
myös miesten odotetaan osallistuvan perhe-elämän pyörittämiseen, mikä sitten 
mahdollisesti näyttäytyy miesten vaikeutena kohdata uusia haasteita liittyen 
perheen ja työn yhdistämiseen. Tämä tulee esiin siinä, että haasteet työn ja 
perheen yhdistämisessä oli kutakuinkin samoja tutkijamiehillä ja –naisilla. Tämä 
voi viitata muutokseen sukupuolten välisessä työnjaossa liittyen vastuuseen 
perheestä. 
Aineisto antaa viitteitä myös siitä, että tutkijanaiset pyrkivät sopeutumaan 
maskuliiniseen työkulttuuriin, jossa arvot, käytännöt ja toimintatavat perustuvat 
miehiin ja maskuliinisuuteen kulttuurissa liitettyihin piirteisiin, esimerkiksi 
kilpailuun ja urakeskeisyyteen. Tämä työkulttuuri on myös sukupuolittunut, sillä 
naisilla ja miehillä on siinä tietynlaiset roolit ja eri sukupuoliin kohdistuu 
erilaisia odotuksia. Naiset sopeutuvat maskuliiniseen työyhteisöön toimimalla 
siinä miesten lailla. Tutkijanaiset eivät työskentele osa-aikaisesti ja he tekevät 
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ylitöitä siinä missä miehetkin. Nuoret naiset työskentelevät tai opiskelevat 
ulkomailla yhtä usein kuin miehet. Naiset myös kokevat, että heillä on lähes 
yhtä hyvät ylenemismahdollisuudet kuin miehillä. Sopeutuminen ei kuitenkaan 
ole täydellistä, mistä kertoo se, että tutkijanaiset eivät koe saavansa tarpeeksi 
kannustusta ja tukea ja heihin kohdistuu syrjintää.  
Miten sukupuolta tuotetaan maskuliinisessa työkulttuurissa? Näyttää siltä, 
että nais- ja miestutkijoihin kohdistuu sekä yhdenmukaistavia että eriarvoistavia 
odotuksia. Yhdenmukaistavat odotukset näkyvät siinä, että naiset pyrkivät 
työskentelemään miesten lailla.  Samalla tiedeyhteisössä halutaan kuitenkin 
säilyttää jossain määrin ennallaan sukupuolten väliset valtasuhteet, mikä tulee 
esiin eriarvoistavina odotuksina tutkijamiesten ja -naisten toimintaa kohtaan. 
Tämä näkyy erityisesti syrjintätilanteiden yleisyytenä ja naisten ja miesten 
välisinä konflikteina.  
Sukupuolesta johtuvaa syrjintää koskeva kysely tuotti mielenkiintoista 
materiaalia sukupuoliin kohdistuvista eriarvoistavista odotuksista ja samalla 
sukupuolten välisistä valtasuhteista. Kyselyyn vastannut naispuolinen tutkija 
kuvasi tilannetta, jossa hän tarjoutui osallistumaan kokoukseen ja sijaistamaan 
esimiestään miespuolisen kollegansa sijasta. Tämä ei esimiehelle käynyt, koska 
ehdotuksen tekijä oli nainen, minkä esimies ilmaisi eksplisiittisesti. Tämä 
tilanne kuvaa hyvin vuorovaikutustilanteessa tapahtuvaa sukupuolittumisen 
prosessia. Kyseisessä tilanteessa esimies halusi siirtää valtaa miespuoliselle 
alaiselle ja kieltäytyi luovuttamasta sitä naispuoliselle alaiselle. Valtaa, joka 
liittyi tiettyyn asemaan tiedeyhteisössä, ei voitu edes tilapäisesti antaa naisen 
käsiin, koska se olisi muuttanut työyhteisön valtarakenteita.  
Toinen vastaaja, naispuolinen tohtoriopiskelija taas kertoi, että miespuolinen 
opiskelijatoveri ei suostunut puhumaan hänelle yliopiston projektiryhmässä ja 
puhui hänelle vain muiden läsnäolijoiden välityksellä. Tällaiseen 
käyttäytymiseen voi tietysti olla monia (esimerkiksi yksilöpsykologisia) syitä, 
mutta siinä on piirteitä ulossulkemisesta ja vastaajan mitätöinnistä ja 
vaientamisesta. Puhumisesta kieltäytyminen ja toisen jättäminen huomiotta on 
vahva vallankäytön ase, joka voi liittyä valtakamppailuun ja toisen 
haastamiseen. On mahdollista, että miespuolinen opiskelija koki naisopiskelijan 
häiritseväksi ja jollain tavalla uhkaksi. Tämä tulee esiin myös siinä, että 
miesopiskelija arvosteli kovin sanoin naisopiskelijan kurssilla tuottamaa työtä. 
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Miesopiskelijan käyttäytyminen voi kertoa siitä, että yhteisön valtasuhteet ja –
rakenteet ovat muuttumassa ja se aiheuttaa ahdistusta henkilöissä, joiden valta-
asema on uhattuna. Kyseessä voi olla myös vain tiettyyn tilanteeseen liittyvä 
vallan uudelleenjako tai valtakamppailu.  
Kolmannessa tapauksessa naispuolinen vastaaja oli kysynyt työtä omalta 
laitokseltaan ja laitoksen professori oli vastannut hänelle, että hänen ei 
oikeastaan kannata hakea laitokselle töihin, koska he palkkaavat mieluummin 
miehen, koska naiset saattavat aina jäädä äitiyslomalle.  Kaikki nämä 
mainitsemani kolme tapausta kertovat siitä, kuinka tutkijanaiset asetetaan 
eriarvoiseen asemaan suhteessa tutkijamiehiin. Näissä tapauksissa naiseus ja 
erityisesti naisten reproduktiokyky rakentuu uhkaksi, joka häiritsee 
organisaation normaalia toimintaa. Erityisesti tapauksissa yksi ja kolme naisten 
erilaisuus miehiin nähden tuodaan esiin osoittamalla tutkijanaisten 
sopimattomuus maskuliiniseen työkulttuuriin, jossa lasten olemassaolo ei saa 
häiritä tai vaikuttaa työntekoon. Maskuliininen työkulttuuri ja siihen 
mahdollisesti kytkeytyvä tutkijoiden kokemus tekniikan alasta 
sukupuolineutraalina olisikin kiinnostava jatkotutkimuksen aihe, johon ei ole 
mahdollista perehtyä laajemmin tässä tutkimuksessa. 
Sukupuolittuneisiin prosesseihin liittyy myös intersektionaalinen aspekti. 
Sukupuolittuneet prosessit eivät toimi irrallaan muista ihmisten luokitteluun 
käytetyistä keskeisistä kategorioista, kuten etnisyydestä, luokasta ja 
terveydentilasta, vaan nämä prosessit kietoutuvat yhteen tuottaen henkilön 
paikan sosiaalisessa hierarkiassa eri tilanteissa. Tässä aineistossa eri 
kategorioiden yhteisvaikutus tuli esiin erityisesti miesten syrjinnän kohdalla. 
Miesten sukupuolesta johtuvaa syrjintää on hankala selittää, sillä siitä on vain 
vähän näyttöä tutkimuskirjallisuudessa. Miesten kokema syrjintä voi johtua 
siitä, että syrjityt miehet ovat miesten välisessä hierarkiassa alaportailla eli 
asema miesten välisessä hierarkiassa vaikuttaa syrjintäkokemukseen. Siihen voi 
myös linkittyä tiedeyhteisön sisällä tai yhteiskunnassa laajemmin tapahtuva 
naisten aseman parantuminen, naisten aseman kohentamiseen liittyvät 
erityistoimet työyhteisössä sekä myös miesten oikeuksia ajavan poliittisen 
liikkeen merkityksen kasvu.  
Lopuksi on huomioitava, että  aineiston aihepiirien joukossa oli myös 
yllättävän paljon osa-alueita, joissa naisten ja miesten vastausten välillä ei ollut 
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eroa. Tämä viittaa siihen, että tutkijan työn sukupuolittuminen ei ilmene kaikissa 
tilanteissa samalla tavoin, eivätkä kaikki työhön liittyvät osa-alueet tuota 
sukupuolesta johtuvaa eroa tutkijoiden välille. Sukupuolittuminen ei siis ole 
totaalista ja kaikkea toimintaa hallitsevaa. Suurin osa kyselyyn vastanneista 
tutkijoista ja tohtoriopiskelijoista koki myös, että sukupuolella ei ollut mitään 
erityistä vaikutusta uraan tai vaikutuksen suunnasta ei oltu varmoja. Tähän 
sukupuolen merkityksen kieltämiseen vaikuttaa todennäköisesti se, että 
tiedeyhteisöt pyrkivät olemaan tasa-arvoisia. Selvästi ja ilmeisesti syrjivät 
käytännöt ovat EU:n työelämän syrjintää koskevien direktiivien mukaan 
kiellettyjä. Käsitys tiedeyhteisön sukupuolineutraaliudesta on myös omiaan 





Tutkimuksen päätavoitteena oli selvittää, onko naisten ja miesten 
tutkijanuran välillä eroa ja minkälaisia nämä erot ovat. Eroja miesten ja naisten 
kokemusten välillä löytyi vähemmän kuin tutkimuskirjallisuuden perusteella 
olin odottanut. Osittain tämä voi johtua siitä, että IDECAT:in kaltaiseen 
tutkimusalaltaan hyvin spesifiin kansainväliseen tutkimusorganisaatioon 
osallistuvat tutkijat ovat jo käyneet läpi monenlaisia karsiutumistilanteita ja 
pudotuspelejä. Toinen selitys voi olla siinä, että tutkijoiden tasa-arvoon on 
kiinnitetty huomiota jo 1990-luvulta alkaen ja on mahdollista, että räikeimmät 
ongelmat ovat hävinneet ilmapiirin muutoksen myötä ja/tai sitten muuttuneet 
entistä huomaamattomammiksi. Kolmas syy voi olla tilastollisen metodin 
käyttöön liittyvät ongelmakohdat. Vastauskadosta kärsivällä aineistolla ei 
välttämättä pystytä osoittamaan miesten ja naisten välisiä eroja, ellei ero 
vastauksissa ole tarpeeksi suuri.  
Naisten ja miesten välillä oli kuitenkin eroa erityisesti kahden asian suhteen. 
Ensinnäkin, naiset olivat kokeneet enemmän sukupuolesta johtuvaa syrjintää, ja 
toiseksi, naiset kokivat miehiä useammin, että he eivät saa tarpeeksi sosiaalista 
tukea ja kannustusta esimiehiltään ja ohjaajiltaan. 
Sukupuolesta johtuva syrjintä voi ilmetä kaikilla akateemisen elämän osa-
alueilla. Se voi tulla esiin esimerkiksi puheessa, arvoissa, suhtautumisessa 
perheeseen, työn organisoinnissa, palkoissa tai virkojen täytössä. Sukupuolesta 
johtuva syrjintä perustuu sosiaalisiin ja kulttuurisiin käsityksiin sukupuolesta, 
jotka erottavat miesten ja naisten työt ja elämänpiirin toisistaan ja arvottavat 
miehiä ja maskuliinisutta eri tavoin kuin naisia ja feminiinisyyttä.  
Syrjinnän tunnistaminen on tärkeää, sillä syrjintä voi aiheuttaa vakavia 
haittoja syrjitylle ja voi johtaa jopa siihen, että syrjitty henkilö irtisanoutuu 
työstään. Koko tiedeyhteisö hyötyy epätasa-arvoisten ja syrjivien käytäntöjen 
poistamisesta, koska silloin tutkimustyössä voidaan hyödyntää sekä mies- että 
naistutkijoiden kaikki voimavarat. Tiedeyhteisöjen olisikin hyvä suunnata 
resursseja ja huomiota syrjinnän tunnistamiseen, ehkäisyyn ja poistamiseen. 
Myös muun tyyppiseen syrjintään kuin sukupuolesta johtuvaan syrjintään tulisi 
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kiinnittää huomiota. Esimerkiksi ikä, seksuaalinen suuntautuminen tai etninen 
tausta voivat aiheuttaa syrjintää. 
Naisten ja miesten vastauksista välittyi myös ristiriita oman työpaikan tasa-
arvotilanteen sekä tieteenalan tasa-arvotilanteen välillä. Vastaajat havaitsivat 
harvemmin epätasa-arvoisia aspekteja työpaikallaan kuin tieteenalallaan. Tämä 
on ristiriidassa myös sen suhteen, että suuri joukko vastaajista oli kokenut 
sukupuolesta johtuvaa syrjintää työssään (ellei syrjintä ole tapahtunut jo 
aiemmassa työpaikassa). On mahdollista, että vastaajien ei ole helppo tunnistaa 
ja myöntää epätasa-arvon olemassaoloa omalla työpaikalla, jos epätasa-arvoinen 
kohtelu ei ole ilmeistä ja näkyvää. Epätasa-arvo ilmenee tiedeyhteisössä usein 
piilevällä tai hienovaraisella tavalla. Sitä ei usein näytetä julkisesti, sillä syrjivä 
kohtelu ja käyttäytyminen on usein vastoin tieteellisten organisaatioiden 
virallisia tavoitteita ja toimintamaan tasa-arvolakia.  
Sukupuolittuneet prosessit näyttäytyivät aineistossa monella tasolla. 
Erityisesti vallan ja tuen jakoon liittyvät tilanteet tuottivat sukupuolittuneita 
kokemuksia vastaajille. Sukupuoli ei ollut kuitenkaan niin läpitunkeva kuin olisi 
voinut kirjallisuuden perusteella olettaa. Monien muuttujien kohdalla sukupuoli 
vaikutti merkityksettömältä tai toissijaiselta tekijältä tai toiminnan selittäjältä.  
Monet tämän tutkimuksen indikaattorit osoittavat, että naisia ja miehiä 
kohdellaan melko tasa-arvoisesti tiedeyhteisössä. Samaan aikaan vastaajat 
kuvaavat myös melko usein tilanteita, jotka kertovat epätasa-arvosta. Tämä 
osoittaa,  että   tiedeyhteisössä  on  edelleen  toimintamalleja  ja  asenteita,  jotka  
eivät tue miesten ja naisten välistä tasa-arvoa.  
Samalla se kertoo myös siitä, että eri sukupuolten asemat ja roolit 
tiedeyhteisössä eivät ole staattisia ja pysyviä, vaan on mahdollista että ne ovat 
muuttumassa muun yhteiskunnan muutoksen myötä. Tämä asettaa 
tiedeorganisaatioille ja niissä työskenteleville yksilöille haasteen oppia 




IDECAT:iin kuuluvat tutkimusyksiköt voivat parantaa tutkijoiden ja 
tohtoriopiskelijoiden tasa-arvotilannetta monin tavoin, muun muassa joko 
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ehkäisemällä ja puuttumalla sukupuolesta johtuvaan syrjintään tai antamalla 
lisää tukea naispuolisille tutkijoille ja tohtoriopiskelijoille. 
1. Syrjintätapaukset tulee käsitellä huolellisesti. Tutkimusyksiköissä tulee 
olla helposti saatavilla olevat, selkeät ohjeet siitä, kuinka tiedeyhteisön 
sisäisissä, vakavissa syrjintätapauksissa tulee menetellä. Syrjintään 
syyllistyneitä henkilöitä kohtaan tulee myös soveltaa aukikirjattuja 
sanktioita. Organisaatiossa tulee olla myös muodollinen 
valitusjärjestelmä syrjintätapauksia varten (esimerkiksi sellaisia tilanteita 
varten, joissa henkilö kokee, että häntä on syrjitty työnhakutilanteessa). 
(Husu 2001, 215-222.) 
2. Tasa-arvoasioita tulee pitää esillä säännöllisesti. Koulutus ja tiedon 
saaminen tasa-arvokysymyksistä voi auttaa ihmisiä huomaamaan ja 
mahdollisesti muuttamaan alitajuisia asenteita eri ryhmiä kohtaan 
(Rudman et al., 2001). Rudman et al (2001) ovat havainneet, että 
myönteisiä muutoksia johtajien tahattomissa sukupuolittuneissa 
asenteissa (gendered attitudes) saavutettiin järjestämällä heillä koulutusta 
tasa-arvoasioissa. 
3. Muutoksia organisaation rakenteiden tasolla on harkittava. Esimerkiksi 
Greenwald ja Banaji ovat havainneet, että kun kiire väheni ja 
keskittyneen työn määrä kasvoi, yliopistojohdon ja päätöksen tekijöiden 
tahattomat kielteiset sukupuolittuneet asenteet vähenivät (Greenwald and 
Banaji 1995, 18, sit. Roos & Gatta, 2009). 
4. Läpinäkyvyys, avoimuus, demokratian lisääminen päätöksenteossa sekä 
menettelytapojen ja sääntöjen selkeys voivat lisätä sukupuolten tasa-
arvoa tiedeyhteisössä (Husu 2001, 215-222). 
5. Johtajuuteen ja johtamiskäytäntöihin pitäisi kiinnittää huomiota. Yksi 
ratkaisu on palkata lisää naisesimiehiä ja naisohjaajia. Toinen väylä on 
lisätä esimiesten ja ohjaajien tietoisuutta tasa-arvoasioista ja sosiaalisen 
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Liite 1. IDECAT:in tasa-arvokyselyn kutsukirje 
 
We invite you to answer a gender equality questionnaire, which is part of 
IDECAT’s gender programme. We want to know whether gender affects the 
academic careers of those working within IDECAT and, if so, what are the 
causes and manifestations. We hope that both men and women will answer the 
questionnaire. It is also very important that people at all professional levels 
answer the questionnaire. Notice that it takes only 10-15 minutes to answer. 
 
You can answer the questionnaire until Friday October 2nd. 
 
Click this link for to answer the questionnaire: http://teke.tkk.fi/equality.html 
 
The information you give us will be handled confidentially and the results will 
be published in a form such that no respondent can be identified personally. 
 
The questionnaire has been modified from a form that was created at the Work 
Research Center (WRC) of the University of Tampere (Finland). The study of 
WRC has received funding from the European Social Fund (ESF) and the 
Finnish Ministry of Social Affairs and Health. 
 
 
If you have any questions about the background of this study or any problems in 




Sanna Airaksinen, Researcher: sanna.airaksinen@tkk.fi 
Reeta Heino, Project Planner: reeta.heino@tkk.fi 
 
Department of Biotechnology and Chemical Technology 








Liite 2. Tasa-arvokyselyn kyselylomake 
 
IDECAT 
Gender Equality Questionnaire 
 
We very much appreciate your taking the time to answer this questionnaire. By 
answering you are helping us to collect information on gender equality in 
academic careers. 
 
Here are some instructions for answering: 
Choose one option per question or statement unless indicated otherwise. In some 
cases you are asked to write your own answer. If you don’t understand a 
question, you don’t have to answer it. Notice that it is not possible to save 
unfinished form and return to answer later, so please reserve time for answering. 
It takes about 10-15 minutes to answer the questionnaire. 
  




Helsinki University of Technology 
 




1.   Female 











3. Marital status 
 
1. Single 
2. Cohabiting without marriage 
3. Married 






4. Country in which you live at the moment 
 
1. Belgium 
2. Czech Republic 
3. Finland 
4. France 
5. Germany  
6. Italy 





12. United Kingdom 




1.  Secondary school matriculation 
2.  Lower academic degree/Bachelor’s degree 
3.  Higher academic degree/ Master’s degree 
4.  Licenciate degree 
5.  Doctoral degree 
6.  Other. What? 
 
6. What is your professional status at your current workplace? You may choose 
more than one alternative. 
 
1.  Doctoral student 
2.  Researcher or post-doc 
3.  Research leader 
4.  Professor 
5.  Other. What?__ 
 
 
7. Do you have teaching responsibilities? 
 
1.  Yes 
2.  No 
 
8. How long have you worked at your current workplace? 
 
1. Less than a year 
2. 1-5 years 
3. 6-15 years 






9a. What is your position at the workplace? 
 
1.  Permanent employee 
2.  Working on a fixed-term contract 
3.  Grant researcher 
4.  Student 
5.  Other. What?___ 
 
9b. If you are working on a fixed-term contract, would you prefer to have a 
permanent position at your current workplace? 
 
1.  Yes 
2.  No 
 
9c. If you answered no to the previous question, answer the following question 
as well. What is the main reason that you prefer to work on fixed-term contract 
at your present workplace? 
 
1. Unfinished studies 
2. Atmosphere at the workplace 
3. Plans for changing workplace 
4. Family situation 
5. Other reason 
 
10a. Do you work full time or part time? 
 
1.  Full time 
2.  Part time 
 
10b. If you answered part time to the previous question, answer the following 
question as well. What is the main reason that you work part time?  
 
1.  Caring for small children 
2.  Caring for elderly relatives 
3.  Still studying 
4.  Full-time work not available 
5.  Poor health or disability 
6.  Other reason. What?__ 
 
 
B. Academic career   
 
Promotion opportunities and wages 
 
11a. Do you have opportunities for promotion at your current workplace? 
 
1.  Yes, I have good opportunities 
2.  Yes, I have some opportunities 
3.  I have no or only slight opportunities 
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11b. In your opinion, does your wage correspond to your education and working 
experience? 
 
1.  Yes 
2.  No 
 
11c. How satisfied are you with your current wage? 
 
1.  Very satisfied 
2.  Rather satisfied 
3.  Neither satisfied nor dissatisfied 
4.  Rather dissatisfied 
5.  Very dissatisfied 
 
Support and appreciation  
 
12. Describe your experience at your current workplace in terms of the 
following statements. Choose one option (x) per statement.  
 
1. Agree strongly 
2. Agree moderately 
3. Don’t know 
4. Disagree moderately 


























1. There is a positive 
atmosphere in our 
working community.       
2. My colleagues help 
me, if I have 
difficulties at work.       
3. My research theme 
or point of view is 
appreciated at my 
workplace       
4. My competence in 
the academic field is 
appreciated at my 
workplace.       
5. Management is fair 
at my workplace.       
6. My 
superior/supervisor 
encourages me.       
7. I get enough 
information about 
matters concerning my 
workplace.       
8. I get enough official 




groups)       
9. I get enough 
unofficial information 
in my academic field 
(through unofficial 
networks, meetings)       
10. My 
superior/supervisor 
treats women and men 
equally.       
11. My superior 
rewards me if I have 
done my work well.       
12. I am regularly 
asked to collaborate 
with other researchers 
(e.g., in publishing 
joint articles)           
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Working conditions and overtime  
 
13a. Relative to one year earlier, what is the pace of your work now? 
 
1.  The pace is faster 
2.  The pace is slower 
3.  The pace is about the same 
 
13b. Relative to one year earlier, how heavy is your workload now? 
 
1.  The load is heavier 
2.  The load is lighter 
3.  The load is about the same 
 
 
13c. Relative to one year earlier, how stressful is your work now? 
 
1.  Work is more stressful 
2.  Work is less stressful 
3.  Stress is about the same 
 




2. No  
 
If you answered yes to this question, answer questions 13e and 13f as well. 
Otherwise proceed to question 14a. 
  
13e. Did you receive compensation for your overtime (money, extra time off)? 
 
1. Yes  
2. In part 
3. No 
 
13f. What is your feeling about overtime? 
 
1. I have to do too much overtime 
2. The amount of overtime is reasonable 
3. I could work overtime more often 
4. Don’t know 
 
Change of residence  
 
14a. Have you ever moved to another country in pursuit of your academic career 






14b. In future, would you be willing to move to another country in pursuit of 
your academic career or studies?  
 
1.  Most probably 
2.  Quite probably 
3.  Don’t know. 
4.  Not very probably 
5.  Hardly 
 
14c. Have you ever moved to another country because of your spouse or 
partner’s work or studies? 
1.  Yes 
2.  No 
 
14d. In future, would you be willing to move to another country because of your 
spouse or partner’s work or studies? 
 
1.  Most probably 
2.  Quite probably 
3.  Don’t know 
4.  Not very probably 
5.  Hardly 
 
C. Discrimination at the workplace 
 
15. In the following situations, how frequently have you felt discriminated 
against or been treated unequally at work because of your gender?  Tick the 
most appropriate box.  
 
Scale:    
1.Often (repeatedly) 



















  1.Often 2.Sometimes 3.Never 
1. In the distribution of tasks (e.g., different 
tasks for men and women)     
2. In distribution of the workload     
   3. In distribution of work pressure (less is 
expected for women/men)     
4. In career development      
5. In wages     
6. In the distribution of workspace or 
equipment      
7. In access to employer-organized training      
8. In applying for a job or in a job interview     
   9. In access to information about new positions      
10. In stereotypical attitudes of employer or 
colleagues on gender roles     
11. In inappropriate language or joking        
   12. In continuity of employment (e.g., renewing 
a fixed-term contract)      
   13. In evaluations of work performance       
 
16. If you answered “often” or “sometimes” to one or more statements above, 
answer the following question. In your opinion, what is or was the more specific 
reason for the discrimination?  
 
You can choose more than one alternative. 
 
1.  Your pregnancy 
2.  Your parental leaves 
3.  Your custody of small children 
4.  Caring for elderly relatives 
5.  Your status in the workplace 
6.  Your sexual orientation 
7.  Other. What? 
 
D. Combining work and family 
 
17. Do you have family (underage children, elderly relatives) whom you take 
care of? 
 
1.  No 
2.  Yes 
 






18. With no family to take care of, how well are you able to combine your work 
and private life? 
 
1.  Very badly 
2.  Rather badly 
3.  Neither well nor badly 
4.  Rather well 
5.  Very well 
 
Proceed to question 23. 
 
19a. How many children do you have?  
 
19b. How old are your children? Give their ages in years. 
 
20. How well are you able to combine your work and family? 
 
1.  Very badly 
2.  Rather badly 
3.  Neither well nor badly 
4.  Rather well 
5.  Very well 
 
21. Is there some particular reason why combining work and family is difficult? 
 
1.  Yes 
2.  No 
 
22. If you answered yes to the previous question, answer this question. Why is it 
difficult to combine work and family? You may choose more than one 
alternative. 
 
1.  Working time is not flexible enough 
2.  My spouse or partner’s work is not flexible enough 
3.  Work demands long absence from home (e.g. traveling, conferences) 
4.  Work demands a change of residence 
5.  My superior doesn’t support combining work and family (e.g., it is 
difficult to take paternity leave, short maternity leaves are preferred) 
6.  My work is demanding/important 
7.  I don’t know enough about my legal rights for parental leave or other 
family issues 
8.  It is difficult to arrange childcare 
9.  I have responsibilities in housework/childcare 








E. Gender equality 
 
23. In your opinion, how has your gender affected your academic career? 
 
1.  Improved career opportunities 
2.  Impeded career opportunities 
3.  No effect on my career opportunities  
4.  Don’t know 
 
24. What is your opinion about gender equality at your current workplace?. 
Tick the most appropriate box.  
 
Scale: 
1. Agree strongly 
2. Agree moderately 
3. Don’t know 
4. Disagree moderately 
5. Disagree strongly 
 
 














1. Women and men are 
treated equally at my 
workplace 
      
   2. Women and men are 
paid equally for similar 
or equally demanding 
work. 
      
3. There are different 
expectations for men and 
women 
          
 
25. In 25a-25d, choose the statement that best corresponds to your experience in 
your academic field. 
 
25a. Attitudes towards women and men as researchers 
 
1.  As researchers, women are respected more than men 
2.  As researchers, women and men are respected equally 
3.  As researchers, men are respected more than women  
4.  Don’t know 
 
25b. Appreciation of research topic 
 
1.  Women’s research topics are appreciated more than men’s 
2.  Topics of women and men are appreciated equally 
3.  Men’s research topics are appreciated more than women 
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4.  Don’t know 
 
25c. Promotion opportunities 
 
1.  Women have better opportunities for promotion than men 
2.  Women and men have equal opportunities for promotion 
3.  Men have better opportunities for promotion than women 
4.  Don’t know 
 
25d. Opportunities for parental leave 
 
1.  It is easier for women to take parental leave 
2.  Women and men have equal opportunities for parental leave 
3.  It is easier for men to take parental leave 
4.  Don’t know 
 
26. How could gender equality be promoted at your present workplace? Write 
your answer in the following space. 
 
27. How could gender equality be promoted in your academic field? Write 
your answer in the following space. 
 
 
F. Feedback  
 
28. Please add any comments you may have about this questionnaire. 
 
 
Thank you for answering! 
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Liite 3. Sukupuolesta johtuvaa syrjintää selvittävän kyselyn kutsukirje  
 
Dear IDECAT participant, 
 
We invite you to answer a gender discrimination survey. This study is a part of 
the equality project of IDECAT and is a follow-up for the previous Gender 
Equality Study in 2009-2010. We would like to clarify certain issues which were 
dealt with in the previous Gender Equality Study. We hope that you will 
forward this message to all IDECAT people in your institution. 
 
Have you experienced gender discrimination when you have worked as a 
researcher or during your postgraduate studies?  
We want to find out how gender discrimination appears in scientific community. 
We are looking for female and male researchers and doctoral students for 
respondents.  
 
Gender discrimination means treatment in which women and men are given a 
different value because of their gender and which is harmful and negative for the 
discriminated person. The examples of gender discrimination are 
underestimation of skills and competence, exclusion from scientific networks, 
sexual harassment or discrimination in applying a job. We are interested in 
gender discrimination situations, which have happened in an academic 
workplace or are broadly related to research work. We are also interested in 
situations which are related to your postgraduate studies. 
 
You can answer the questionnaire until Saturday May 8th. 
 
Click this link to answer the questionnaire, or copy the address to your 
web browser: http://teke.tkk.fi/questionnaire.html 
 
The information you give us will be handled confidentially and the results will 
be published in a form such that no respondent can be identified personally. 
 
If you have any questions about the background of this study or any problems in 
filling out the questionnaire, please don’t hesitate to contact us. We apologize if 
you receive this message several times. 
 
With kind regards: 
 
Sanna Airaksinen, Researcher: sanna.airaksinen@tkk.fi 
Reeta Heino, Project Planner: reeta.heino@tkk.fi 
 
Aalto University 
School of Science and Technology (Finland) 
(previously Helsinki University of Technology) 





Liite 4. Sukupuolesta johtuvaa syrjintää selvittävän kyselyn kyselylomake 
 
Welcome to answer to Gender Discrimination survey! The survey consists of 
open questions and questions about background information. 
 
Gender discrimination means treatment in which women and men are given a 
different value because of their gender and which is harmful and negative for the 
discriminated person. Take into account gender discrimination situations which 
have happened in an academic workplace or are broadly related to your research 
work. Take into account also situations which are related to your postgraduate 
studies. 
 




Sanna Airaksinen, Researcher: sanna.airaksinen@tkk.fi 
Reeta Heino, Project Planner: reeta.heino@tkk.fi 
 
Department of Biotechnology and Chemical Technology 
Aalto University School of Science and Technology 
(previously Helsinki University of Technology) 
 
 
1. When were you discriminated against (for example the year)? 
 
2. Was the discrimination repeated or an individual case? How often was the 
discrimination repeated? 
 
3. Did you experience the discrimination in your current working 
community/study place or in your previous working community/study place? 
 
4. Describe how you were discriminated against (for example who discriminated 
you, in which situations, what was the discrimination like). 
 
5. What kind of consequences did the discrimination have on you (for example 
psychological symptoms, changes related to work)? 
 
6. Were there any consequences for the person who discriminated against you? 
Did you take any actions to stop the discrimination or did someone else take 
actions to stop it? What kind of actions? 
 




8. Do you know if other persons have been discriminated against in that 
organization, where you were discriminated against? Describe how they were 
discriminated against. (for example who was discriminated against, who 
discriminated her/him, in which situations, what was the discrimination like). 
 
9. Do you know if other persons have been discriminated against in your current 
working community/study place? Describe how they were discriminated against. 
(for example who was discriminated against, who discriminated her/him, in 


















12. Country in which you live at the moment 
 
1. Belgium 
2. Czech Republic 
3. Finland 
4. France 
5. Germany  
6. Italy 





12. United Kingdom 
13. Other. What? 
 
 
13. What is your professional status at your current workplace? You may choose 
more than one alternative. 
 
1. Doctoral student 
2. Researcher or post-doc 
3. Research leader 
4.  Professor 
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5. Other. What?__ 
 
 
14. How long have you worked at your current workplace? 
 
1. Less than a year 
2. 1-5 years 
3. 6-15 years 
4. More than 15 years 
 
15. What is your position at the workplace? 
 
1. Permanent employee 
2. Working on a fixed-term contract 





Liite 5. Taulukot 
 
Taulukko 4.7.a. Nais- ja miesvastaajien ikä ikäryhmittäin. 
Taulukko 4.7.b. Nais- ja miesvastaajien koulutustaso prosentteina. 
Taulukko 4.7.c. Vastaajan asema akateemisessa hierarkiassa sukupuolen 
mukaan 
Taulukko 4.7.d. Akateemisen hierarkian eri tasoille sijoittumisen vertailu 
sukupuolittain hierarkian tason mukaan. 
Taulukko 5.7.b. Tieteellinen yhteistyö muiden tutkijoiden kanssa sukupuolen ja 
ikäryhmän mukaan jaoteltuna. 
Taulukko 5.9.d. Yleisimmät syyt nais- ja miesvastaajien sukupuolisyrjintään 
IDECAT:issa. 
Taulukko 5.10.a. Sukupuolen vaikutus vastaajan akateemiseen uraan 
sukupuolittain. 
Taulukko 5.10.b Sukupuolten välisen tasa-arvon toteutuminen nykyisellä 
työpaikalla nais- ja miesvastaajien mielestä. 
Taulukko 5.10.c. Palkkauksen tasa-arvoisuus nykyisellä työpaikalla nais- ja 
miesvastaajien mielestä.  
Taulukko 5.10.f. Naisten ja miesten asenteet koskien nais- ja miestutkijoiden 
tutkimusaiheiden arvostusta vastaajan tieteenalalla. 
Taulukko 5.10.h. Naisten ja miesten asenteet koskien nais- ja 















Taulukko 4.7.a Nais- ja miesvastaajien ikä ikäryhmittäin. 
 
   Sex 
Total    Female Male 
Age -24 Count 3 0 3
% within Sex 7,1% 0% 3,6%
25-29 Count 10 8 18
% within Sex 23,8% 19,5% 21,7%
30-39 Count 15 11 26
% within Sex 35,7% 26,8% 31,3%
40-49 Count 10 12 22
% within Sex 23,8% 29,3% 26,5%
50-59 Count 3 5 8
% within Sex 7,1% 12,2% 9,6%
60- Count 1 5 6
% within Sex 2,4% 12,2% 7,2%
Total Count 42 41 83
% within Sex 100,0% 100,0% 100,0%
 
 
Taulukko 4.7.b Nais- ja miesvastaajien koulutustaso prosentteina. 
 
   Sex 
Total    Female Male 
Education Lower academic degree Count 1 0 1
% within Sex 2,4% 0% 1,2%
Higher academic degree Count 9 8 17
% within Sex 21,4% 19,5% 20,5%
Licentiate degree Count 3 0 3
% within Sex 7,1% 0% 3,6%
Doctoral degree Count 27 33 60
% within Sex 64,3% 80,5% 72,3%
Other. What? Count 2 0 2
% within Sex 4,8% 0% 2,4%
Total Count 42 41 83






Taulukko 4.7.c Vastaajan asema akateemisessa hierarkiassa sukupuolen 
mukaan. 
 
   Sex 
Total    Female Male 
What is your position in the 
workplace? 
Doctoral student Count 12 5 17
% within Sex 28,6% 12,2% 20,5%
Researcher, post-doc or 
teacher 
Count 10 13 23
% within Sex 23,8% 31,7% 27,7%
Research leader/other 
director 
Count 4 12 16
% within Sex 9,5% 29,3% 19,3%
Professor or assistant 
professor 
Count 9 10 19
% within Sex 21,4% 24,4% 22,9%
Other Count 7 1 8
% within Sex 16,7% 2,4% 9,6%
Total Count 42 41 83
































Taulukko 4.7.d. Akateemisen hierarkian eri tasoille sijoittumisen vertailu 
sukupuolittain hierarkian tason mukaan. 
 
   Sex 
Total    Female Male 
What is your position in 
the workplace? 
Doctoral student Count 12 5 17
% within What is your 
position at the workplace? 
70,6% 29,4% 100,0%
Researcher, post-doc or 
teacher 
Count 10 13 23
% within What is your 




Count 4 12 16
% within What is your 
position at the workplace? 
25,0% 75,0% 100,0%
Professor or assistant 
professor 
Count 9 10 19
% within What is your 
position at the workplace? 
47,4% 52,6% 100,0%
Other Count 7 1 8
% within What is your 
position at the workplace? 
87,5% 12,5% 100,0%
Total Count 42 41 83
% within What is your 




















Taulukko 5.7.b. Tieteellinen yhteistyö muiden tutkijoiden kanssa sukupuolen ja 
ikäryhmän mukaan jaoteltuna. 
I am regularly asked to collaborate with other researchers. * Sex * Age? Cross-tabulation 
Age? 
Sex 
Total Female% Male% 
-29 I am regularly asked to 
collaborate with other 
researchers. 
Agree strongly or 
moderately 
Count 4 4 8
% within Sex 33,3% 57,1% 42,1%
Don't know Count 4 2 6
% within Sex 33,3% 28,6% 31,6%
Disagree strongly or 
moderately 
Count 4 1 5
% within Sex 33,3% 14,3% 26,3%
Total Count 12 7 19
% within Sex 100,0% 100,0% 100,0%
30-49 I am regularly asked to 
collaborate with other 
researchers. 
Agree strongly or 
moderately 
Count 11 19 30
% within Sex 44,0% 86,4% 63,8%
Don't know Count 4 3 7
% within Sex 16,0% 13,6% 14,9%
Disagree strongly or 
moderately 
Count 10 0 10
% within Sex 40,0% 0% 21,3%
Total Count 25 22 47
% within Sex 100,0% 100,0% 100,0%
50- I am regularly asked to 
collaborate with other 
researchers. 
Agree strongly or 
moderately 
Count 3 6 9
% within Sex 100,0% 66,7% 75,0%
Don't know Count 0 1 1
% within Sex 0% 11,1% 8,3%
Disagree strongly or 
moderately 
Count 0 2 2
% within Sex 0% 22,2% 16,7%
Total Count 3 9 12













Taulukko 5.9.d. Yleisimmät syyt nais- ja miesvastaajien sukupuolisyrjintään 
IDECAT:issa. 




Status in the workplace 23,8 
Custody of small children 21,4 
Pregnancy 11,9 
Gender only 11,9 
  
The most common reasons for discrimination against 
men Men (%) 
Status in the workplace 21,9 
Gender only 9,7 
Parental leaves 4,8 




Taulukko 5.10.a. Sukupuolen vaikutus vastaajan akateemiseen uraan 
sukupuolittain. 
How has your gender affected your academic career? * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female Male 
How has your gender 
affected your academic 
career? 
Improved career opportunities Count 2 3 5
% within Sex 4,9% 7,7% 6,3%
Impeded career opportunities Count 8 1 9
% within Sex 19,5% 2,6% 11,3%
No effect on my career 
opportunities 
Count 18 29 47
% within Sex 43,9% 74,4% 58,8%
Don't know Count 13 6 19
% within Sex 31,7% 15,4% 23,8%
Total Count 41 39 80














Taulukko 5.10.b. Sukupuolten välisen tasa-arvon toteutuminen nykyisellä 
työpaikalla nais- ja miesvastaajien mielestä. 
Women and men are treated equally at my workplace. * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female Male 
Women and men are treated 
equally at my workplace. 
Agree strongly or moderately Count 34 32 66
% within Sex 81,0% 82,1% 81,5%
Don't know Count 1 2 3
% within Sex 2,4% 5,1% 3,7%
Disagree strongly or 
moderately 
Count 7 5 12
% within Sex 16,7% 12,8% 14,8%
Total Count 42 39 81







Taulukko 5.10.c. Palkkauksen tasa-arvoisuus nykyisellä työpaikalla nais- ja 
miesvastaajien mielestä. 
Women and men are paid equally for similar or equally demanding work. * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female Male 
Women and men are paid 
equally for similar or equally 
demanding work. 
Agree strongly or moderately Count 36 31 67
% within Sex 85,7% 79,5% 82,7%
Don't know Count 4 4 8
% within Sex 9,5% 10,3% 9,9%
Disagree strongly or 
moderately 
Count 2 4 6
% within Sex 4,8% 10,3% 7,4%
Total Count 42 39 81














Taulukko 5.10.f. Naisten ja miesten asenteet koskien nais- ja miestutkijoiden 
tutkimusaiheiden arvostusta vastaajan tieteenalalla.  
Appreciation of research topic * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female Male 
Appreciation of research topic Women's research topics are 
appreciated more than men's. 
Count 0 1 1
% within Sex 0% 2,6% 1,3%
Topics of women and men 
are appreciated equally. 
Count 22 33 55
% within Sex 53,7% 86,8% 69,6%
Men's research topics are 
appreciated more than 
women's. 
Count 5 2 7
% within Sex 12,2% 5,3% 8,9%
Don't know. Count 14 2 16
% within Sex 34,1% 5,3% 20,3%
Total Count 41 38 79






Taulukko 5.10.h. Naisten ja miesten asenteet koskien nais- ja 
miestutkijoiden mahdollisuutta vanhempainvapaiden käyttöön vastaajan 
tieteenalalla. 
Opportunities for parental leaves * Sex Cross-tabulation 
   Sex 
Total    Female% Male% 
Opportunities for parental 
leaves 
It is easier for women to take 
parental leave. 
Count 12 17 29 
% within Sex 29,3% 45,9% 37,2% 
Women and men have equal 
opportunities for parental 
leave. 
Count 11 15 26 
% within Sex 26,8% 40,5% 33,3% 
It is easier for men to take 
parental leave. 
Count 2 1 3 
% within Sex 4,9% 2,7% 3,8% 
Don't know. Count 16 4 20 
% within Sex 39,0% 10,8% 25,6% 
Total Count 41 37 78 





Liite 6. Kuviot 
 
Kuvio 4.7.a. Maa, jossa vastaaja asuu sukupuolen mukaan jaoteltuna. 
Kuvio 4.7.b. Nykyisessä työssä työskentelyn aika vuosina sukupuolen mukaan 
jaoteltuna. 






















Kuvio 5.4.a. Palkan ja koulutuksen vastaavuus sukupuolen mukaan jaoteltuna. 
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